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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 Universitat Bremen vor-
bereitet und durchgefiihrt 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 Nachfolgeaktivitat zweier Gutachten zu Rahmenbedin-
gungen und Gestaltungsoptionen der Weiterentwicklung des Dualen Systems berufli-
cher Bildung, die von der Hans-Béckler-Stiftung geférdert wurden.® 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.?

Die Workshop-Reihe versucht, zur Klarung der Zukunftsféhigkeit 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 Pramisse, ist nicht umstandslos gleichzusetzen
mit wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Modernitat. Eine weitere These: Es kommt
auf einen fruchtbaren Mix unterschiedlicher Bildungstypen an.?

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 Uberwindung der Grenzen zwischen dem akademischem Mi-
lieu und dem Milieu des Dualen Systems. Es geht darum, dass die Vertreter beider Mi-
lieus sich auf Augenhohe, in Anerkennung der Gleichwertigkeit und Andersartigkeit
beider Bildungstypen begegnen kdnnen.

Diese Spaltung bildet sich auch im wissenschaftlichen Bereich ab: hier die Experten flr
berufliche, dort die Experten fir akademische Bildung. Die Workshop-Reihe versucht
hier Briicken zu schlagen.

! Wilfried Kruse, Jirgen StrauB, Frank Braun, Matthias Miiller, Rahmenbedingungen der Weiterentwick-
lung des Dualen Systems beruflicher Bildung, HBS Arbeitspapier 167, Disseldorf 2009 (download:
www.boeckler.de/pdf/p_arbp_167.pdf); Georg Spéttl, Rainer Bremer, Philipp Grollmann, Frank Muse-
kamp, Gestaltungsoptionen fir die duale Organisation der Berufsausbildung, HBS Arbeitspapier 168,
Disseldorf 2009 (download: www.boeckler.de/pdf/p_arbp_168.pdf)

? siehe Einfilhrungsbeitrag der Dokumentation

% Ausfiihrungen dazu im Einfiihrungsbeitrag



Es gilt zu klaren, was sich an beruflicher Bildung im Dualen System und an akademi-
scher Bildung an der Hochschule &ndern muss, damit beide Bildungstypen ihre Starken
entfalten kdnnen, eine bessere Kooperation mdglich wird und iberkommene Grenzen
uberwunden 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 Uber die Grenzen Deutschlands
hinaus ausgeweitet werden. Wir dokumentieren die Folien-Préasentationen der Referen-
ten/innen, erganzt um kirzer oder langer gefasste schriftliche Ausfiihrungen. Ergénzt
werden die Présentationen durch Materialien, die unsere Fragestellungen und ihren
Kontext verdeutlichen.

Die Dokumentation ist als Erinnerungsstutze fur die Teilnehmer/innen, als Information
eines breiteren Interessentenkreises und als Anregung zum Weiterdenken und Handeln
gedacht.

Eva Kuda, 1G Metall Vorstand, Ressort Bildungs- und Qualifizierungspolitik
Jurgen Straul3, Sozialforschungsstelle/Technische Universitat Dortmund
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Die Méangel der Rede vom Akademikermangel — Eine Einflihrung

Diese kurze Einfuhrung in den Workshop will ein paar Orientierungsmarken setzen:
Warum machen die Veranstalter Uberhaupt eine Workshop-Reihe zur Akademisierung?
Von welchen Annahmen gehen sie aus? Halten sie ,,Akademikermangel fir ein zentra-
les Problem? Welche Herausforderungen bedeutet die Akademisierung von Betrieben
und Gesellschaft fur 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 gegenwar-
tigen Form weist es einen erheblichen Teil von nach Ausbildung nachfragenden Jugend-
lichen ab. Viele Betriebe reduzieren ihre Ausbildung und tendieren dazu, fur 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 grundsétzlichen Infragestellung haufig noch zu behabig. Die zwei-
fellos vorhandenen Starken des Dualen Systems und sein Modernisierungspotential
werden hervorgehoben und grundsatzlich richtige gewerkschaftliche Forderungen zu
seiner Reform werden bekréftigt (Beispiel: Finanzierung). Aber die Musik spielt woan-
ders. Konjunktur haben zurzeit VVorschlage zur Modularisierung der beruflichen Bil-
dung (Euler/Severing®) und zu einer raschen Steigerung von Hochschulabsolventen
(Akademisierung), um den angeblichen Rickstand von Deutschland bei Hochqualifi-
zierten aufzuholen.

Mit diesen vorherrschenden bzw. einflussreichen Ansatzen setzen sich zwei Gutachten
zur Weiterentwicklung und zu Gestaltungsoptionen des Dualen Systems auseinander,
die von wissenschaftlichen Instituten? in enger Zusammenarbeit mit der I1G Metall ver-
fasst und von der Hans-Bockler-Stiftung gefordert wurden.’

Die Workshop-Reihe zur Akademisierung ist eine Nachfolgeaktivitat zu diesen Gutach-
ten. Sie beabsichtigt Akademisierung (1) als reale Tendenz in Betrieben und Gesell-
schaft und (2) als bildungspolitische Strategie naher zu umreifien und gewerkschaftliche
Antworten darauf zu klaren.

Denn die erhebliche Veranderung 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

! Dieter Euler, Eckart Severing, Flexible Ausbildungswege in die Berufsbildung, Niirberg/St. Gallen
2006

sfs-Sozialforschungsstelle/Technische Universitat Dortmund, ITB-Institut Technik und Bil-
dung/Universitat Bremen, DJI-Deutsches Jugendinstitut Miinchen

® Bibliographische Angaben und download-Hinweise: siehe FN1 Vorbemerkung
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Ansatze — zureichend beantwortet worden sind. Als Beispiele seien hier Folgen flr die
Belegschaftskooperation und fir Einsatzchancen und Aufstiegswege in Betrieben ge-
nannt.*

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 kurzschlussige Annahme.
Auch hier ist der Klarungsbedarf groR: 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
Zukunftsféhigkeit von ,,Bildungstypen® und erst dann nach der Zukunftsféhigkeit 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 Féllen geht es
um eine gesellschaftlich verwurzelte typische Verbindung von Leitbildern, Lern- und
Entwicklungsprozessen und Lernergebnissen. Eine inhaltliche Fillung der beiden Bil-
dungstypen wollen wir an dieser Stelle nicht leisten, sie wirde den Beitrdgen der
Workshops vorgreifen. Ein paar hinweisende Stichworte: Fir den beruflich-
betrieblichen Bildungstyp sind u.a. berufliche Einsatzfelder, betriebliche Arbeitsprozes-
se und -aufgaben und betriebliche Praxisgemeinschaften zentral. Fur den akademischen
Bildungstyp sind es facherspezifische Begrifflichkeiten und Problemldsungen, Distanz
zu/Abstraktion von unmittelbarer beruflicher Praxis, professionelle Standards und indi-
viduelle Durchsetzungsstrategien. Beide Bildungstypen sind nicht statisch, sondern in
teils5heftiger Entwicklung begriffen (siehe die neueren Entwicklungen der Hochschu-
len).

Warum ist die Unterscheidung zwischen Bildungstypen und Bildungsinstitutionen so
wichtig?

Sie macht den Weg frei flr eine Differenzierung der Fragen, was am Dualen System
bzw. am Hochschulsystem zu &ndern ist und wie die jeweiligen Bildungstypen weiter zu
entwickeln sind. Am Beispiel: Wir halten den beruflich-betrieblichen Bildungstyp mit
den angedeuteten Charakteristika prinzipiell fur zukunftsfahig, das Duale System in
seiner gegenwartigen 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 Einfiihrung weiter ausfiihren und begriinden zu kénnen.

Eine weitere Annahme: Die beiden Bildungstypen haben jeweils Starken und Schwa-
chen. Der beruflich-betriebliche Bildungstyp weist in seinem Arbeitsprozess- und Er-
fahrungsbezug Stéarken auf, Schwachen liegen in seiner einzelbetrieblichen Verengung

* Ausfiihrlicher: siehe Abschnitte 4 und 5 der Einfiihrung
% Dies wird im Workshop Il ,,Universitare und berufliche Bildung — Annaherung oder Entfernung?“
thematisiert.



und in Reflexionsdefiziten. Der akademische Bildungstyp weist in seiner Abstrahierung
von unmittelbarer Praxis und seiner Problemldsungsorientierung Stérken auf, Schwé-
chen liegen u.a. in mangelnder Erfahrungstiefe und in mangelnder sozialer Kooperation.
Und eine dritte Annahme: Die beiden Bildungstypen kénnen und sollten als andersarti-
ge, aber prinzipiell gleichwertige Typen, voneinander lernen, ohne miteinander zu ver-
schmelzen.

Eigentlich ware nach diesen starken Satzen eine Atempause angebracht. Wir versuchen
die Luft herauszunehmen und zu beschwichtigen: Wir haben im Rahmen der Work-
shop-Reihe noch gentigend Zeit, diese starken Satze zu zerpfliicken oder, was uns lieber
waére, zu erhdrten.

3. Ist Akademikermangel ein zentrales Problem?

Die bildungspolitische Strategie der Akademisierung (s.0.), 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
Mafstab fur Modernitét interpretieren, nicht ernst zu nehmen sind, hat sich mittlerweile
herumgesprochen.® Wir wissen auch, z.B. aus der Beschaftigung mit den Dauerklagen
uber Facharbeitermangel, dass von Betrieben annoncierter Akademikermangel jeweils
kritisch zu hinterfragen ist (Fur welche Arbeitsbereiche? Bei welchen Arbeitsbedingun-
gen? usw.).

Von einem bedenklichen nationalen Riickstand an Hochschulabsolventen in Deutsch-
land zu sprechen, gibt keinen Sinn, wenn der starke Ausbau des beruflichen Bildungs-
systems unberiicksichtigt bleibt und die unterschiedliche Qualitdt der Hochschulab-
schlusse in den einzelnen Landern nicht beachtet wird. Jeder Praktiker weil3, 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 gehorter All-
gemeinplatz, er wird aber durch Wiederholung nicht richtiger.” Im ,,Wissenskapitalis-
mus* (Wolf) ist auf allen Ebenen der Unternehmen und Betriebe zur Bewéltigung von
Komplexitat eine Kombination von theoretischem und praktischem Wissen, von Erfah-
rungs- und wissenschaftlichem Wissen, von ,subjektivierendem* und ,,objektivieren-
dem* Handeln (Bohle®) 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 fiihrt aller-
dings in die Irre. Es kommt vielmehr auf die Forderung von Qualitat im akademischen
und im beruflich-betrieblichen Bereich an, auf die Anerkennung von Gleichwertigkeit
der Bildungstypen und auf die Forderung von Durchl&ssigkeit.

6
7

siehe die Beitrdge von Bosch und Bremer in dieser Dokumentation
siehe dazu die Beitrage von Wolf und Pfeiffer in dieser Dokumentation
® Fritz Bohle u.a.(Hg.), Die Bewiltigung des Unplanbaren, Wiesbaden 2004
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4. Akademisierung als organisationspolitische Herausforderung der Gewerkschaf-
ten

Der Trend zur Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft enthalt fir Gewerk-
schaften einigen organisationspolitischen Zindstoff.

Wie ist das zu verstehen? Berufliche Bildung im Dualen System und der Typus des
Facharbeiters/-angestellten galten lange Zeit als Starke des ,,Produktionsmodells
Deutschland®. Dieses Modell wird mit Entwicklung der ,,Wissensgesellschaft* mit neu-
en globalen Geschaftsstrategien und Produktionskonzepten zunehmend in Frage ge-
stellt. Eine bloRe Vermehrung von Akademikern ist jedoch fiir sich genommen noch
keine Garantie fr Produktivitat und Innovation. In Folge der Akademisierung entstehen
neue Kooperationserfordernisse und auch Konfliktlinien. Hierarchische Beziehungen im
Betrieb veréndern sich. Es muss neu iberdacht und entschieden werden, wie fachliche
und soziale Qualifikationen und Kompetenzen der unterschiedlichen Beschéftigten-
gruppen zusammenpassen, wie diese Gruppen miteinander ,,klar kommen*.®

Hinzu kommen verstarkte Verdrangung und Konkurrenz zwischen Facharbeitern, mitt-
leren Qualifikationsgruppen und Hochschulabsolventen. Zu rechnen ist mit weitrei-
chenden Anderungen des betrieblichen Lohn- und Karrieregefiiges. Aufstiegschancen
von Facharbeitern werden eingeschrankt; berufliche Fortbildungsabschliisse tendenziell
entwertet,

Damit entsteht Handlungsbedarf. Es stellen sich neue organisationspolitische Aufgaben.
Ihre Herausforderung besteht vor allem darin, mit widersprichlichen Anforderungen
und Erwartungen umzugehen. Losungen mussen mit den Betroffenen ausgehandelt und
vermittelt werden.

Betriebsrate 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 Betriebsraten und Gewerkschaften Arbeits-
formen und Erfahrungen, wie solche Widerspriiche bewaltigt werden kénnen. Dabei
geht es auch um Uberwindung 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 Ansatze 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 gegrundet, die Zusammenarbeit mit Wissenschaftlern systematisch verstarkt. In
der beruflichen Bildung wurde im IT-Weiterbildungsbereich auf Dréangen der Gewerk-

® Vgl. dazu Beitrag Harald Wolf
9v/gl. dazu Beitrag Ingrid Drexel
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schaften ein Qualifizierungssystem geschaffen, das auf Berufstatigkeiten 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 kniipfen daran an:

1. Mit der Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft wird es offensichtlich, dass
Bildungspolitik durch Arbeitspolitik ergéanzt werden muss. ,,Mehr und bessere Bildung
fur 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. Zusatzlich mussen betriebliche Entwicklungswege
fir Facharbeiter erhalten oder neu geschaffen werden. Fur neue Qualifikationsprofile
der Beschaftigten mussen auch entsprechende Aufgabenzuschnitte zur Verfugung ste-
hen.

2. Wir brauchen ein gemeinsames ,,Leitbild“ fur akademische und berufliche Bildung.
Elemente eines solchen Leitbildes sind ein ausgewogenes Verhéltnis von Theorie und
Praxis, von Wissen und Erfahrung. Es soll zur wechselseitigen Anerkennung und Wert-
schatzung gleichwertiger aber andersartiger Ergebnisse der Bildungsinstitutionen bei-
tragen. Und es soll Durchl&ssigkeit, den Abbau von Barrieren zwischen schulischen,
betrieblichen und gesellschaftlichen Hierarchien fordern.

3. Um die Herausforderungen der Akademisierung zu bewaltigen ist es notwendig,
uberkommene Milieugrenzen zu iberwinden und tber den Zaun zu blicken. Das gilt fir
Schulen, Hochschulen und Betriebe ebenso wie fir Gewerkschaften. Dafir 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 Wertschéatzung.

6. Beitrage des Workshops

Die Beitrage 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
Fachkraften. Es werden exemplarische Beispiele vorgestellt und aus einer Makro-
Perspektive vergleichende Analysen angestellt. Konsequenzen der Akademisierung fur
Gesellschaft und Politik werden kritisch beleuchtet. Unterschiede der Qualifizierung
und des Einsatzes von Qualifikationsgruppen in verschiedenen européischen Léndern
und in Japan werden herausgearbeitet. Die Bedeutung des Erfahrungswissens fir die
unterschiedlichen Bildungstypen wird erldutert. Und schlieRlich werden auch direkt
oder indirekt Konsequenzen der Analysen flr gewerkschaftliche Bildungs- und Arbeits-
politik angedeutet oder benannt.
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Experten-Workshop |
Akademisierung von Betrieben — Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell?
8. Dezember 2009 Frankfurt/M

Leitfragen zu den Préasentationen

I. Die Mangel der Rede vom Akademikermangel

Gibt es in Deutschland einen Akademikermangel und wie wird er bestimmt?

Welchen bildungspolitischen Stellenwert haben Diagnosen des Akademikerman-
gels?

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

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

Konflikt, separate Welten?

Was heildt ,,Akademisierung von Betrieben®, wie weit ist sie (generell, in Branchen,
in ausgewdhlten Betrieben und Bereichen) gediehen und wie wird sie sich voraus-
sichtlich weiter entwickeln?

Gibt es Auswirkungen auf die betriebliche Geschlechterhierarchie?

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

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

I11. Gesellschaftliche und politische Folgen der Akademisierung

1.

Welche Bedeutung hat die Akademisierung fiir das Bildungswahlverhalten — von
Eltern, Kindern, Jugendlichen, jungen Erwachsenen etc.?

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

Welche neuen Anforderungen ergeben sich aus der Akademisierung fir betriebliche
und gewerkschaftliche Interessenvertretungen?
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IV. Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen Vergleich — One Best
Way oder gleichwertige Pluralitat?

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

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

3. Lasst sich als Ergebnis von transnationalen Vergleichen ein ,,One Best Way* aus-
machen oder kann man von einer ,,gleichwertigen Pluralitat“ sprechen? Nach wel-
chen Kriterien?

V. Wissenschaftliches Wissen und Erfahrungswissen — Wissensgesellschaft und
Personaleinsatz von Unternehmen

1. Bendtigen tendenziell alle Qualifikationsgruppen in Betrieben/Unternehmen wis-
senschaftliches Wissen? Was bedeutet wissenschaftliches Wissen in unterschiedli-
chen betrieblichen Funktionen? In welchem Verhaltnis steht es zu Erfahrungswis-
sen?

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

3. Was kann man unter ,,wissensgesellschaftlichen Anforderungen* verstehen?

\Y

. Gewerkschaftliche Bildungspolitik fur Facharbeiter und fir Akademiker: Wie
geht das zusammen?

1. Was heildt Interessenvertretungsarbeit fir Hochschulabsolventen im Betrieb und in
der Gewerkschaft? Was lasst 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 konnen Betriebsrate/Gewerkschafter beiden Gruppen gleichermallen gerecht
werden? Was heil3t das fur gewerkschaftliche Bildungspolitik?

4. Was steht dem entgegen? Was sind gewerkschaftspolitische Ansatze, um Hemmnis-
se/ Widerspriiche zu tGberwinden?

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

(IG Metall-Vorstand, Ressort Bildungs- und Qualifizierungspolitik
Sozialforschungsstelle (sfs)/TU Dortmund)



I1. Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft

Prasentationen

Akademiker und Nicht-Akademiker im
Wissenskapitalismus

Betriebliche Kooperations- und Interessen-
konstellationen

PD Dr. Harald Wolf, SOFI-Soziologisches
Forschungsinstitut an der Universitat Gottingen

Echte oder ,,geftihlte” Akademikerlicke?
Anmerkungen zur Entwicklung der Berufs- und
Hochschulausbildung in Deutschland

Prof. Dr. Gerhard Bosch, Institut Arbeit und Qualifikation,
Universitat Duisburg-Essen

Gesellschaftliche und politische Folgen von
Akademisierung

Dr. Ingrid Drexel, Mlinchen

Quialifikationsgruppen in Betrieben im
transnationalen Vergleich
— One Best Way oder gleichwertige Pluralitat

Dr. Rainer Bremer, ITB-Institut Technik und Bildung/
Universitat Bremen

Beispiel Japan

Prof. Dr. Walter Georg, Fernuniversitat Hagen

Wissenschaftliches Wissen und
Erfahrungswissen — und ihre Bedeutung in
innovativen Unternehmen

PD Dr. Sabine Pfeiffer, ISF — Institut fir
Sozialwissenschaftliche Forschung, Munchen
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PD Dr. Harald Wolf, SOFI-Soziologisches Forschungsinstitut an der
Universitat Gottingen

Akademiker und Nicht-Akademiker im Wissenskapitalismus
Betriebliche Kooperations- und Interessenkonstellationen

Dieser Beitrag uber das Verhaltnis von Akademikern und Nicht-Akademikern
bezieht sich auf die betriebliche Ebene und auf einige ausgewahlte
Industrieunternehmen, in denen wir in letzter Zeit empirische Erhebungen
durchgefuhrt haben. Er fokussiert Prozesse der Produktinnovation (F&E-
Bereichen und -Abteilungen) und wirft Schlaglichter auf einige Aspekte der
betrieblichen Personalpolitik fir F&E, der Kooperationsformen zwischen
Akademikern und Nicht-Akademikern und Ansatzpunkte fur Interessen-
vertretung.

1. Das Wissen der Wissensgesellschaft

Wichtig ist - als Hintergrund und zum richtigen Verstandnis, wenn von
"Akademisierung” die Rede ist - , dass die in diesem Zusammenhang immer
wieder bemihte 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 Wertschopfungsketten, seiner Organisierbarkeit, seiner
Nutzung in Rationalisierungsprozessen) erweisen und immer wieder neu
rechtfertigen.  Zugleich  steht diese  Offnung und  permanente
Wissensmobilisierung sich andauernd auch selbst im Weg: Weil gleichzeitig
Formen der SchlieBung bzw. des Ausschlusses (von Wissen bzw. seiner
Trager) geschaffen oder reproduziert werden, die diese Eingliederung
erschweren  und behindern (z.B. Shareholder  Value-Orientierung,
Herrschaftsinteressen etc.). Diese Widerspruchlichkeit im Umgang mit Wissen
ist Ausdruck eines Wissenskapitalismus.

2. Betriebliche Personalpolitik als Akademisierungspolitik? Rekrutierung,
berufliche Bildung, Weiterbildung

Diese Widerspruchlichkeit im Zugriff auf und im Umgang mit Wissen préagt die
betrieblichen Kooperations- und Interessenkonstellationen im Einsatzfeld
akademischer und nicht-akademischer Qualifikationsprofile. Dem Zwang zur
Mobilisierung von Wissen fur Prozess- und Produktinnovationen steht zugleich
eine forcierte "Okonomisierung" auch von F&E-Bereichen gegeniber
(Ressourcenverknappung,  Standardisierung, Formalisierung,  starkeren
Kontrolle). Es finden sich einerseits Unternehmen, die in dieser Zwickmuhle im
Begriff sind, Brucken 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 wéare: Der Bedarf an ihm nimmt sogar
eher zu - je starker der Innovationswettbewerb wird und betriebliche Strukturen
standig 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 Ubergange von
Facharbeit in Techniker- und Ingenieurkompetenzen und -positionen setzt.

3. Kooperations- und Wissensformen zwischen F&E und Produktion

Abhangig von den jeweiligen Innovationsstrategien und der Personalpolitik
finden sich unterschiedlich intensive und unterschiedlich hierarchische
Konstellationen der Kooperation und des Wissenstransfers zwischen
verschiedenen "Bildungstypen":

e Wissenschaftslastige oder entkoppelte Konstellationen:
Verwissenschaftlichte Akademikertatigkeiten sind vorherrschend, bei
ausgepragt  hierarchischer  Kooperation  mit  nicht-akademischen
Qualifikationstypen, jenseits oder unter Einbezug von Facharbeit (Chemie-
und Pharmaindustrie, Biotechnologie; Teile des Maschinenbaus,
Automobilindustrie, Elektro-/Elektronikindustrie). Das fihrt 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.

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

e Eingebettete Konstellationen: Akademikertatigkeiten 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
fur internen Wissenstransfer, gute Aufstiegsmoglichkeiten fir Nicht-
Akademiker, es besteht aber die Gefahr von hoher Betriebsspezifik des
Wissens- und Kompetenzaufbaus.

4. Zwischen Sicherung und Gestaltung: Ansatze betrieblicher
Interessenvertretung

Wie sind die skizzierten Konstellationen und Tendenzen interessenpolitisch zu
beeinflussen? Gefragt ist zundchst eine Sicherungspolitik als Antwort auf
"Okonomisierung" und Ressourcenverknappung bei F&E. Hier machen
Betriebsrate viel - mit hoher Akzeptanz sowohl von Akademikern als auch Nicht-
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Akademikern. Gefragt ist aul3erdem Gestaltungspolitik als Antwort auf die
spezifische Standardisierungs- und Kontrollproblematik im F&E-Bereich. Das ist
schon schwieriger und seltener, aber es gibt Ansatze. Und gefragt ist schlief3lich
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 stéarker fir die Anerkennung
(durch symbolische, aber auch einkommensrelevante Belohnungen) bislang
"unsichtbarer" Beitrdge artikulationsschwéacherer Gruppen von Nicht-
Akademikern (Laboranten, Techniker, Facharbeiter) einsetzen.*

1 Ausfihrlicher 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,
Universitat Duisburg-Essen

Echte oder eine ,,geftihlte* Akademikerlicke?
Anmerkungen zur Entwicklung der Berufs- und der Hochschulaus-
bildung in Deutschland

1. Vor 50 Jahren dhnelten sich die Bildungssysteme der entwickelten Industrielander
mehr als heute. In allen Landern schloss nur eine kleine Minderheit eines jeden Jahr-
gangs ein akademisches Studium ab. Ein etwas groRerer Teil absolvierte eine betriebli-
che oder schulische Ausbildung unterhalb der akademischen Ebene. Die tiberwiegende
Mehrheit der Jugendlichen hingegen trat ins Berufsleben ohne eine Ausbildung und
wurde innerbetrieblich angelernt. Trotz ahnlicher Ausgangsbedingungen entwickelten
sich dann Bildungssysteme in ganz unterschiedliche Richtungen. In Deutschland sowie
in den anderen deutschsprachigen L&ndern wurde die Berufsausbildung ausgebaut und
ins 6ffentliche Bildungssystem integriert. Die Reputation einer Berufsausbildung konnte
nicht nur erhalten, sondern sogar verbessert werden. Wegen der engen Verknipfung
von Ausbildung mit dem Beschéaftigungssystem sehen Eltern und Jugendliche in einer
Berufsausbildung bis heute einen guten Zugang zu einer Beschéftigung mit Aufstiegs-
maoglichkeiten. Unternehmen schétzen die Vorteile einer betriebsnahen Ausbildung, die
ihnen die Kosten einer milhsamen Integration von Schulabsolventen erspart. Berufliche
Bildung hat nicht das Stigma eines Bildungsbereichs fir lernschwache Jugendliche be-
kommen, den es mittlerweile in vielen anderen Landern hat. Der Anteil der beruflich
Qualifizierten (Fachhochschule, Meister, berufliche Ausbildung) an allen Beschaftigten
ist in Deutschland so stark wie in kaum einem anderen Land von 29% 1964/5 auf 70%
im Jahre 2000 gestiegen (Geifler 2002, 339). Damit wurden in Deutschland Téatigkeiten
verberuflicht, die in vielen anderen Landern entweder Anlerntétigkeiten sind oder eine
akademische Ausbildung voraussetzen.

Ganz anders verlief die Entwicklung in anderen OECD-Lé&ndern. In den angelséchsi-
schen Landern 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 Gber bestimmte Tatigkeiten Uber klar definierte Zustan-
digkeitsbereiche (demarcations) reklamierten, wurde die Berufsausbildung von den Un-
ternehmen als Hindernis flr Flexibilitat und Teamarbeit gesehen und bekampft. Durch
die Deregulierung der Arbeitsmarkte, wozu auch eine Abschaffung oder Einschrankung
des ,,Licensing®, also von beruflichen Mindestanforderungen fir die Berufsausubung,
gehorte, verlor die Berufsausbildung weiter an Bedeutung. Die Praxis des ,,Licensing*
uberlebte nur in gefahrengeneigten Berufen, wie z.B. bei Gasinstallateuren oder Elektri-
kern. In den romanischen L&ndern, in denen autonome Verhandlungen zwischen den
Sozialpartnern eine geringere Rolle spielten als in Deutschland, sowie den angelséchsi-
schen Landern, wurde die berufliche Ausbildung verschult. In der direkten Konkurrenz
zur allgemeinen Bildung blieb sie immer unterlegen. Gute Schiiler wéhlten die allge-
meinbildenden Facher mit dem Ziel, ein Studium aufzunehmen. Die berufsbildenden
Zuge und Facher galten als letzte Chance fir die schwacheren Schiiler. Auch erhebliche
Investitionen in die Berufsausbildung, wie in Frankreich (Mehaut 2010), konnten ihre
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Reputation nicht verbessern. Ein weiterer zentraler Grund fur das geringe Prestige der
Berufsbildung ist die schwache Anbindung an den Arbeitsmarkt. Die schulischen Zerti-
fikate werden in den romanischen und angelsachsischen L&ndern im Betrieb zumeist
nicht anerkannt und er6ffnen zunéchst nur den Zugang zu Anlerntatigkeiten.

2. In Deutschland hingegen drang die Berufsausbildung auch in neue Felder vor, die in
anderen Landern eine tertidre Qualifikation voraussetzen (z.B. im IT Bereich Steed-
man/Wagner 2008), und der Ausbau der Hochschulen blieb bescheiden. 2007 lag die
Abschlussquote im Tertidrbereich A, also dem Hochschulstudium, in Deutschland bei
23% gegeniber 37% in den USA, 39% in GroRbritannien, 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-Léandern
erheblich starker wuchs, erhohte sich der Abstand zum OECD-Durchschnitt von 6%
1995 auf 16% in 2007 (OECD 2009, 81, Table A 3.2). Wenn man die Abschlusse des
Tertidrbereichs 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 (Mdller 2009).

Die offene Frage ist, ob der deutsche Sonderweg mit einem starken System betrieblicher
Berufsausbildung und einem vergleichsweise gering dimensionierten tertidren Bil-
dungssektor Bestand haben wird. Weitere Fragen sind, ob geringere Absolventenzahlen
als im OECD-Durchschnitt die Wettbewerbsfahigkeit einschrénken.

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 Wettbewerbsfahigkeit grundle-
gend gefdhrdet, wenn Deutschland nicht mindestens den OECD-Durchschnitt bei den
Hochschulabsolventen erreicht. Andere sehen aus folgenden Griinden keine Nachteile:

- Erstens liegt in allen entwickelten OECD-Landern der Anteil der Beschéftigungs-
verhéltnisse mit hochqualifizierten Tatigkeiten zwischen 15 und maximal 25% (Ab-
bildung 1). In Deutschland wird der Anteil hochqualifizierter Tatigkeiten, flr die Ub-
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 Besch&ftigung (z.B. Anderson 2009 oder Yoon/Lee
2010).
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Abbildung 1: Beschéaftigungsverhéltnisse mit hohem Anforderungsprofil (ISCO

5% |

40% 1

35%

30%

25% 1

20% 1

15% 1

10%

5%

0% +

1-3) und tertidre Bildungsabschlisse in der Bevdlkerung zwischen
25 und 64

BAnteil der 25- bis 64-jahrigen Bevélkerung in Beschaftigungen mit hohen Anforderungen

BAnteil der 25- bis 64-jahrigen Bevélkerung mit tertidrem Bildungsabschluss

[T

@ P ) 0%'\\L--£-.§\z:\
'é‘l‘}\“ t.-} '§b <~‘ \2’ & é‘l\;e ‘lp f \‘b cfp‘{_\z\? Py ’ﬁ";‘\b& ég‘oé&od’b oo‘)i Qg'q\? At
& & # 5
e \, ¥ o

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

Zweitens kommt der Druck zum Ausbau der Hochschulen in den meisten Léndern
nicht vom Arbeitsmarkt, sondern von den Jugendlichen und ihren Eltern. Dieser
Druck ist umso starker, je mehr der Zugang zu interessanten und gutbezahlten Tétig-
keiten akademisch Qualifizierten vorbehalten ist. Durch den Mangel an attraktiven
beruflichen Ausbildungswegen kommt es zu kinstlich aufgeblahten Akademikerzah-
len.

Drittens wird in L&ndern mit abnehmender Bedeutung der Berufsausbildung das
freiwerdende Bildungsterrain von der akademischen Ausbildung bernommen. Zum
Teil wandert die klassische Berufsbildung in den tertidren Bereich, um attraktiv zu
bleiben. Viele Bachelorstudiengange etwa in Kanada, Australien oder den USA &h-
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-
lucke. 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 Landern in
etwa gleich ist (Anger/Pliinnecke 2009).

Funftens wurde beim Kompetenzvergleich noch nicht beriicksichtigt, dass die IALS
nur Kenntnisse misst, nicht aber berufliche Handlungsfahigkeit, was ja als die zen-
trale Starke dualer Berufsausbildung gilt. Es spricht einiges daftr, dass in der engen
Kooperation von akademisch qualifizierten Entwicklern und Fihrungskréaften mit
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qualifizierten Machern das Geheimnis der deutschen Wettbewerbsfahigkeit liegt. In
mehreren leider schon etwas élteren vergleichenden Untersuchungen zwischen deut-
schen, britischen und US-amerikanischen Unternehmen mit gleichen Produkten und
Technologien wurden erhebliche Produktivitatsvorteile in deutschen Betrieben fest-
gestellt (z.B. Wagner/Finegold 1997). In den Vergleichslandern USA und GroRbri-
tannien wird die mittlere Fuhrungsebene mit Hochschulabsolventen besetzt, die fir
diese Funktionen durch ihre breite theoretische Ausbildung tberqualifiziert 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/Muller 2000) schwer Uberwindbar. Der tbliche Weg der Gleichstellung, der in Lan-
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 weiterfiihrender
Schulen erwirbt (Bivalenz beruflicher Abschlisse), verringern sich die berufsprakti-
schen Teile der Ausbildung so weit, dass ihre Akzeptanz in der Wirtschaft und auch das
Hauptziel, die Handlungsfahigkeit in einem praktischen Beruf herzustellen, gefahrdet
sind (Bosch/Charest 2010).

- Einzelne Bundeslédnder haben bereits in der Vergangenheit die Hochschulen fir
Meister und Fachwirte gedffnet. Erst vor kurzem sind die anderen Bundesléander
nachgezogen. Allerdings werden weiterhin beruflich erworbene Kompetenzen kaum
auf das Studium angerechnet, sodass es zu einer zeitaufwandigen Addition der
verschiedenen Ausbildungsgange kommt. Nicht zu vernachl&ssigen sind
unterschiedliche Lernkulturen. Die deutschen Hochschulen sind weitgehend
jugendorientiert und bieten keine Weiterbildung fir Berufspraktiker an. Fir viele
ambitionierte Meister oder Fachwirte sind daher berufliche Aufbaukurse der
Kammern, wie etwa zum Betriebswirt mit einem Kammerabschluss in homogenen
Lerngruppen mit &hnlich berufserfahrenen Teilnehmern, oft attraktiver als der
langwierige Umweg (ber 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 dafur, parallele Bil-
dungswege zur Hochschulausbildung fiir 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 fir bestimmte Facher erworben
werden. Mittlerweile konnen auch die Absolventen des dualen Systems die
Hochschulreife an den Berufsschulen erwerben, bendtigen aber hierflir im
Anschluss an die Ausbildung in der Regel ein weiteres Jahr an der Berufsschule.
Sinnvoll wére es, diese Abschlisse durch einen Standard, ein Berufsabitur, bekannt
zu machen.
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- Schliellich ist durch den hohen Anteil der Abiturienten in einer Berufsausbildung
die Uberschneidungszone 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 Studiengénge entwickelt, in denen die kinftigen mittleren
Fuhrungskrafte ausgebildet werden. Bundesweit nutzen 2009 knapp 49 000 junge
Menschen diesen Erstausbildungsweg (ausbildungs- und praxisintegrierende Model-
le (BiBB 2009b). Diese neuen Ubergangszonen zwischen Berufsbildung und Studi-
um werden in Zukunft vermutlich groRer werden. Sie sind auf jeden Fall die bessere
Alternative zu einer reinen Akademisierung, deren Nachteile (Dequalifikation von
Hochschulabsolventen und Mangel an Fachkraften) in vielen anderen Landern beo-
bachtet werden kénnen (Bosch/Charest 2008).

Neben der Verbesserung der Durchl&ssigkeit 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 ahnliche Niveaus wie akademisch Qualifizierte erreichen (An-
ger/Plunnecke 2009). Der politische Rahmen fir die Gleichstellungsdiskussion ist durch
den Europaischen Qualifikationsrahmen (EQR) vorgegeben, der gegenwaértig 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 Abschliissen, so dass es — zu mindestens in der Theorie — ex ante
keine Startvorteile fur akademische Abschlusse gibt (DBG 2009). Der Entwurf zum
DQR ist einer der wenigen in Europa, der die drei oberen Niveaustufen nicht automa-
tisch akademischen Abschlissen vorbehéalt. Damit bietet sich die Chance zur Herstel-
lung von Gleichwertigkeit, moglicherweise auch durch den heilsamen Druck in der Be-
rufsausbildung sich die Gleichstellung durch Qualitatsverbesserung zu verdienen.

5. Es stellt sich die Frage, ob der deutsche Sonderweg mit einem starken System be-
trieblicher Berufsausbildung und einem vergleichsweise gering dimensionierten tertia-
ren Bildungssektor Bestand haben wird und ob wir eine echte oder eine geflihlte Aka-
demikerliicke haben. Beide Fragen hangen eng zusammen. Denn nur, wenn das Berufs-
bildungssystem die Gesellschaft mit qualifizierten und auf dem Arbeitsmarkt gefragten
Arbeitskraften versorgt, kann die Berufsausbildung ihre starke Rolle im deutschen Bil-
dungssystem behaupten. Flr 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 fir 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 Griinde fiir die Wiedererstarkung der
deutschen Wirtschaft seit Mitte der 90er Jahre. Diese Innovationsorientierung, die enge
Anbindung der Ausbildung an den Arbeitsmarkt und die Aufstiegsmoglichkeiten tber
Fortbildung oder — neuerdings auch — ber ein Studium machen das System weiterhin
fir Jugendliche sehr attraktiv. Allerdings wird das dreigliederige Schulsystem zuneh-
mend zum Problem fiir die Berufsausbildung. Es flhrt zu einer frihzeitigen Selektion
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der Schuler, die die Lernmotivation beeintrachtigt. Ohne Schulreformen und eine Erho-
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 fir Zuwanderer
anspricht.

Eine neue, bislang kaum beachtete Herausforderung fiir die Berufsbildung resultiert aus
der Erosion der Tarifvertrage auf dem Arbeitsmarkt. Die hohe Reputation der
Berufsausbildung war immer eng mit ihrem spéateren Arbeitsmarkterfolg verbunden, der
mit Ausbreitung des Niedriglohnsektors immer weniger gewéhrleistet ist. In der Debatte
um Mindestlohne und allgemeinverbindliche Tarifvertrdge geht es also auch die
Stabilisierung der Berufausbildung.

6. Wenn diese beiden Probleme des dualen Bildungssystems, das dreigliedrige Schulsy-
stem und die Erosion von Tarifléhnen, geldst werden, spricht vieles dafiir, 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 Handlungsfahigkeit gepruft worden ist, zeigen keinen Kompetenzmangel gegeniiber
den USA mit ihrem wesentlichen hoheren Akademikeranteil. Das Ziel der deutschen
Bildungspolitik, den Akademikerdurchschnitt der OECD zu erreichen, ist dirftig be-
grindet. Kein Unternehmen orientiert sich im Wettbewerb am Durchschnitt. Eines der
leistungsstérksten Lander der Welt darf sich nur mit den besten Bildungssystemen mes-
sen. Daher ist eine Abkehr von einer ,,Tonnenideologie* in der Bildungspolitik zugun-
sten eigenstandiger Ziele, die die Besonderheiten des deutschen Bildungssystems be-
ricksichtigen, 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 ,,geflihlte* Akademikerlicke. Wenn man
die Hochschulen gezielt ,,Bottom-up* ausbaut, wird sich die Abschlussquote im tertia-
ren Bereich unter Umstanden auch auf Kosten des dualen Systems leicht erhéhen. Wenn
in einigen Jahrzehnten nicht mehr zwei Drittel, sondern fiinfzig Prozent eines Jahrgangs
eine qualitativ hochwertige Berufsausbildung absolvieren, signalisiert dies keine Krise
des dualen Systems, sondern normale Strukturverdnderungen des Bildungssystems.
Gleichwohl miissen die Uberginge zwischen Berufsausbildung und Hochschulen ver-
bessert werden. Vielleicht wird mit den dualen Studiengéngen und spéter mit der An-
rechnung beruflich erworbener Kompetenzen eine breite Ubergangszone zwischen be-
ruflicher und Hochschulausbildung entwickelt, sozusagen eine deutsche, dualisierte
Variante der Akademisierung oder anders formuliert eine neue ,,Oberetage” des dualen
Systems. Wenn ausschliellich Gber Durchl&ssigkeit diskutiert wird, wird implizit die
Hoherrangigkeit akademischer Ausbildung unterstellt. Diese Unterstellung ist in
Deutschland mit seinen hochwertigen beruflichen Fortbildungsmanahmen empirisch
nicht haltbar. Deshalb ist die Debatte um Gleichstellung der beruflichen Bildung ebenso
wichtig wie die zur Durchl&ssigkeit. Der EQR und der DQR bieten durch die strikte
Kompetenzorientierung die Mdoglichkeit einer solchen Gleichstellung. Angesichts der
vielen ungeldsten Probleme bei der Einfihrung des DQR ist allerdings noch nicht si-
cher, ob das Schisma zwischen Allgemein- und Berufausbildung aufgehoben wird oder
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nur eine grofRe Zertifizierungsbirokratie entsteht, die durch die Privilegierung von
Hochschulabschlissen die traditionelle Hierarchie zwischen Berufs- und Hochschulaus-
bildung verfestigt.

7. Vor allem sollte nicht ibersehen werden, dass es bei der Anerkennung von Abschlis-
sen nicht nur um Fachfragen geht. Die Hochschulen versuchen europaweit mit ihrer
starken Lobby, die oft die Bildungsministerien einschlie3t, die oberen Niveaustufen der
Hochschulausbildung zu monopolisieren. An dieser Frage wird sich entscheiden, ob es
tatsachlich im neuen europdischen und nationalen Qualifikationsrahmen um die Bewer-
tung von Kompetenzen geht, oder ob es den Hochschulen gelingt, die obere Etage fiir
ihre Abschliisse zu reservieren. Die Erfahrungen mit Qualifikationsrahmen in anderen
Landern zeigen, dass sich hinter der Kompetenzrhetorik auf der akademischen Ebene
machtvolle Interessen verbergen, die Curricula und Abschllsse aus anderen Bereichen
an sich ziehen wollen. Ein Teil des Terrains der deutschen Berufsbildung wird schlicht
als kinftiges *Geschéftsfeld” der Hochschulbildung gesehen.
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Ingrid Drexel, Minchen

Gesellschaftliche und politische Folgen von Akademisierung

Die starke Zunahme von Absolventen des Tertidrsystems in betrieblichen Belegschaf-
ten, die hier unter dem Titel ,,Akademisierung“ verhandelt wird, kann nicht nur proble-
matische Folgen haben fur Kooperation, sondern auch problematische Folgen

- im Betrieb: fiir die Struktur betrieblicher Arbeitsorganisation und fir typische Be-
rufswege (,,Karrieremuster®),

- daraus resultierend in der Gesellschaft: fir Bildungsverhalten, Bildungssystem und
Arbeitsmarkt

- sowie fir die Struktur der Arbeitnehmerinteressen, die in Betrieb und Gesellschaft
zu vertreten sind.

Uber diese eng zusammenhangenden, fiir die Positionierung der Gewerkschaften in die-
ser Frage zentralen Folgen von Akademisierung werde ich sprechen. Aus Zeitgriinden
konzentriere ich mich darauf, einige Zusammenhange zwischen betrieblichen und ge-
sellschaftlichen Verénderungen auf diesem Feld in dynamischer Perspektive zu skizzie-
ren und sie anhand der Entwicklungen in der franzdsischen 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 fur betriebliche Arbeitsorganisation

Vorweg eine Begriffsklarung: Junge Hochschulabsolventen werden zu einem Teil re-
krutiert, um ausscheidende altere Akademiker zu ersetzen oder um Forschungsabteilun-
gen auszuweiten — dieser Teil der Akademiker-Rekrutierung hat keine der problemati-
schen Folgen, die uns hier beschaftigen; darauf gehe ich also nicht ein.

Mit ,,Akademisierung* ist also im Folgenden gemeint die Rekrutierung von Absolven-
ten des Tertidrsystems fir Positionen, die bislang Absolventen des Dualen Systems und
der darauf aufbauenden Weiterbildungsgénge (zum Techniker, zum Meister, zum Tech-
nischen Betriebswirt etc) innehatten. In diesen Féllen substituieren Akademiker also
Arbeitnehmer, deren Qualifikation auf Ausbildung im Dualen System, Fortbildung und
Erfahrungslernen im innerbetrieblichem Aufstieg basiert. Mit dieser Substitution gehen
Aufstiegsmoglichkeiten fur Absolventen des Dualen Systems verloren, in aller Regel
dauerhaft: zunéchst vor allem Aufstiegsmoglichkeiten fir Techniker, Meister etc., dann
Aufstiegsmoglichkeiten fur Facharbeiter.

Betriebe verbinden mit solchen veranderten Rekrutierungspolitiken oft neue Positions-
bezeichnungen und gewisse Veranderungen dieser Positionen selbst. Solche Umbenen-
nungen und Profilverdnderungen sollen natirlich die neue Rekrutierungspolitik legiti-
mieren. Das ist aber nicht alles. Von vornherein, spatestens aber nach ersten Erfahrun-
gen der Betriebe mit den Potentialen und den Defiziten der jungen Akademiker fir die
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Aufgaben dieser Positionen nimmt ihre Veranderung notwendigerweise eine spezifische
Richtung: Die Betriebe wollen die typischen, in langen Schul- und Hochschulbiografien
erworbenen Potentiale der Akademiker nutzen: abstraktes Denken, Planungsfahigkeit,
IT-Kompetenz, spezifische Fahigkeiten, sich auszudriicken und aufzutreten, aber auch
Kompetenz fur Konkurrenzverhalten und die Féhigkeit, soziale Distinktionsmerkmale
wahrzunehmen und auf sie zu reagieren. Und ebenso wollen die Betriebe auch verhin-
dern, dal die spezifischen Defizite der jungen Akademiker- an konkretem Wissen und
Vorstellungsvermdgen, 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 —
fihren zwangslaufig 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 AulRenkommunikation werden aus dem Aufgabenspektrum der
mittleren Positionen ausgegliedert und neu gebindelt zu Positionen fiir Akademiker.
Und die solchermalien teilweise entleerten Positionen der mittleren Ebene werden ent-
weder zu ,einfacheren mittleren Positionen zusammengefalit 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 reprasentativen) Umfrage in je ca. 30 groReren 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 fur zwingend.

In dieser Einschédtzung bestarkt mich auch die Entwicklung in Frankreich, wo ja
schon seit den 70er Jahren rasch wachsende Zahlen von Absolventen des Tertidrsystems
in die Belegschaften integriert werden und wo die Arbeitsorganisation durch tayloristi-
sche Strukturen bestimmt ist: riesige Technische Biros fir detaillierteste Arbeitspla-
nung und —programmierung, ausgebaute Kontrollabteilungen, Uberwiegend wenig an-
spruchsvolle Arbeitertatigkeiten etc. Viele der Tatigkeiten, die in deutschen Betrieben
zu den Aufgaben von Facharbeitern gehdren, werden von Technischen Angestellten
wahrgenommen — und zwar rasch zunehmend von solchen mit einem Bildungsabschluf3
des Tertiarsystems: seien es sog. Hohere 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 Hoheren 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 Abschlul? des Tertiérsy-
stems, 2008 waren es schon 38%. Im selben Zeitraum stieg der Anteil der Meister mit
Abschlussen des Tertiarsystems von 8% auf 20% , der der vergleichbaren Techniker
von 21% auf 38%.
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2. Folgen der Akademisierung fur Karrieremuster

Damit sind wir bei den Folgen fir die beruflichen Entwicklungschancen von Facharbei-
tern, aber auch anderen Qualifikationsgruppen, die bei zunehmender Akademisierung
auch in Deutschland abzusehen sind.

Es liegt auf der Hand, dal? die Zunahme von ,,Seiteinstiegen in das Mittelfeld der Posi-
tionspyramide die Aufstiegschancen fur Absolventen des Dualen Systems mit Fort-
bildungsabschluR (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 natdrlich auch nicht ausgeschlossen ist.

Zugleich mit dem sukzessiven Wegfall von Aufstiegschancen fir traditionelle mittlere
Qualifikationsgruppen verandert sich das Geflige der beruflichen Karrierewege ins-
gesamt: Fortbildungsabschliisse 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 Abschlisse wird also eine Ebene nach unten verlagert, sie werden ten-
denziell entwertet. Und dasselbe wiederholt sich eine Stufe tiefer: Fir den ,,normalen*
Facharbeiter ohne Fortbildungsabschluf3 wird es immer schwieriger, eine gute Fachar-
beiterposition zu bekommen, zumindest muf} er immer langer darauf warten. Die durch
Akademisierung zunachst nur im Mittelfeld der Belegschaftsstruktur ausgeldste 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 unverénderter Positionspyramide notgedrungen: Sie setzen im Vergleich zu den
Karrierewegen ihrer Vorlaufer 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 Bildungsabschlu3, sondern nach dem Arbeitsplatz richtet.
Und diese Karrieremuster verlaufen danach zwangslaufig weniger befriedigend: Be-
rufswege werden diskontinuierlich, wie etwa bei projektgebundenen Karrierewegen;
Aufstiege werden seltener, zumindest aber flacher; usw.

Und sind dann schlieBlich alle in Frage kommenden mittleren Positionen mit Akademi-
kern besetzt, sind Tendenzen zu einem noch eindeutiger unterwertigen Einsatz von
Akademikern zumindest wahrscheinlich. Zwar kénnten die Betriebe dann nattrlich die
Rekrutierung weiterer Akademiker stoppen. Aber zum einen neigen sie dazu, die Hohe
von Bildungsabschlissen als generellen Indikator fiir Leistungspotentiale zu sehen.
Zum anderen ist die Frage, wieweit sie (bzw. die Betriebsleitungen) das wirklich kon-
trollieren und steuern kdnnen. Meine Zweifel daran stammen nicht nur von der Beob-
achtung wachsender Prozentsatze von ingénieurs auf Arbeiterpositionen in Frankreich,
sondern auch von Beobachtungen in grof3en 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 mussen, haben ein vitales Interesse an moglichst vielen Akademi-
kern mit moglichst hochwertigen Abschlissen in ihrem Bereich, da davon ihre eigene
Entlohnung abhangt. Zudem ist fur die Pflege der Beziehungen mit der jeweiligen be-
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nachbarten Hochschule, die man z. B. fiir Lehrauftrage braucht, die gelegentliche Ein-
stellung von deren Absolventen nitzlich. Auch die Bedeutung solcher Mikromechanis-
men der Akademisierung kann ich nattrlich mangels systematischer breitere Untersu-
chungen zu dieser Frage nicht gewichten — aber sie dirfte 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-
schrénkt oder Uber dieses hinaus nach unten hin ausweitet — die Karrieren der Akademi-
ker verschlechtern sich; Verschlechterungen, die bei der Bewertung des Akademisie-
rungsprozesses oft tibersehen werden.

3. Folgen der Akademisierung fur Bildungsverhalten, Bildungssystem und
Arbeitsmarkt

Die skizzierten Veranderungen von Arbeitsplatzstruktur und Karrieremustern haben
weitreichende Konsequenzen fiir das Bildungsverhalten der Arbeitnehmer und des
Nachwuchses sowie damit verbundene Folgen fir Bildungssystem und Arbeitsmarkt.

Zunachst einmal verliert natrlich mit der skizzierten Entwertung der Fortbildungsquali-
fikationen das Duale System deutlich an Attraktivitat. 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 Universitat, Fachhochschu-
le oder Berufsakademie zu gehen. Sie werden einen Bachelor machen, dann einen Ma-
ster anstreben, moglichst einen Doktor oder aber — wie in Frankreich schon weit ver-
breitet — einen zweiten HochschulabschluR, 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 MiRverhéltnis zwischen dem Aufwand
dieses langen Weges und seinem Ertrag in bezug auf Arbeitsplatz und Entlohnung kaum
noch hergeben.

Im Bildungssystem fiihren diese Entwicklungen zu einer massiven Ausweitung des
Tertidrsystems, mit all den bekannten Folgeproblemen fir das Funktionieren der Hoch-
schulen. Da staatliche Bildungspolitik dagegen steuern muf3 und wird, ist auch eine zu-
nehmende Ausdifferenzierung des Tertidrsystems in vertikaler und in horizontaler Rich-
tung vorprogrammiert: zunehmende Spezialisierungen der Abschlisse, Differenzierung
ihrer Wertigkeit etc.

Veréndern mul? sich auch die Teilnahme an Fortbildungen fiir mittlere Positionen. Hier
zeigen sich de facto seit langerem aufschluBreiche Tendenzen: Zum Beispiel hat die
Entwertung der Meisterabschlisse zunédchst lange nicht zu einem Rickgang der Teil-
nehmer an Meisterfortbildung gefuihrt, sondern — scheinbar paradoxerweise - zu ihrer
Zunahme weit Uber den Ersatzbedarf hinaus. Hintergrund: Diese Fortbildung war ja,
wie erwahnt, zunehmend zur Voraussetzung fur bessere Facharbeiter-Positionen gewor-
den; und aulRerdem 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 Meisterabschliisse von 1980 bis 1990 von 3100
auf 11200 zugenommen (BRD-Zahlen); dann von 1992 bis 2006 von 17900 auf 9300
abgenommen (gesamtdeutsche Zahlen). Meine Einschéatzung fur die Zukunft ist, daf3
diese Tendenz anhalt. Allenfalls kénnen Fortbildungen in Zukunft eine bescheidene
Rolle spielen als Zwischenstufe auf dem Weg zur Hochschule fiir Facharbeiter, fiir die
der Weg Uber die FOS nicht gangbar ist.

Fur den Arbeitsmarkt bedeuten die skizzierten Veranderungen von Bildungsverhalten
und Bildungsstromen - wenn man von moéglichen Gegentendenzen aufgrund der demo-
grafischen und der Wirtschaftsentwicklung absieht - zum einen ein Uberangebot an
Hochschulabsolventen, das natlrlich ,,Akademisierung” immer weiter begunstigen
wird. Zum anderen wird es zu spezifischen Knappheiten an Arbeitskraften mit ,,Briic-
kenqualifikationen* zwischen Produktion und Entwicklung (Arbeitnehmern mit Fortbil-
dungsabschlul?, Ingenieuren vom 2. Bildungsweg) kommen. Und nicht zuletzt ist eine
Verscharfung der schon heute aus anderen Grinden prognostizierten Knappheit an
Facharbeitern mit besonderem Qualifizierungspotential absehbar.

Langerfristig aber scheint mir angesichts der Entwertung aller Abschlisse ein Verlust
des Vertrauens der nachwachsenden Generation in Bildung - generell oder zumindest in
die Bildungsgénge, die fur Téatigkeiten in der Industrie qualifizieren — und damit eine
massive Umorientierung der Bildungsstrome nicht ausgeschlossen.

4. Akademisierung und die Folgen fur die Vertretung von Arbeitnehmerinter-
essen durch Betriebsrate und Gewerkschaften

Die skizzierten Folgen von Akademisierung konfrontieren Arbeitnehmervertretung in
Betrieb und Gesellschaft mit Problemen, die — wenn nicht erfolgreich bewéltigt — ge-
fahrliche politische Konsequenzen haben werden:

Zunachst bekommen die Betriebe mit der Entwertung von Bildungsabschliissen natiir-
lich politischen Spielraum, die an diese gebundenen Anspriiche 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-
dungsabschluf? 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
fir alle involvierten Arbeitnehmergruppen befriedigende Lésung findet und moglichst
auch durchsetzt, drohen Entsolidarisierung der traditionellen Gruppen und das Scheitern
des Aufbaus der Mindestsolidaritét, die auch in heterogen besetzten Abteilungen not-
wendig ist. Und es droht Legitimationsverlust der Arbeitnehmervertretung bei den tradi-
tionellen Gruppen mit der Folge eines Ruckzugs (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-
Wabhlen bis hin zu gelben Gewerkschaften) fuhren kann.

Was konnen Betriebsréte und Gewerkschaften tun? Sie kdnnen naturlich die skizzierte
Entwicklung mit dem Argument, sie sei unaufhaltsam, laufen lassen, das hat dann die
genannten Konsequenzen. Sie kdnnen 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 Betriebsrate zukommen, und
Aufgaben, die schwergewichtig Sache der Gewerkschaften sind — wobei aber nattrlich
diese Aufgaben aufeinander bezogen sind und sein mussen.

(1) Eine erste Aufgabe von Betriebsraten besteht zunéchst darin, die oft schleichend
eingefuihrten neuen Einsatzpolitiken, die man angesichts verénderter Positionsbezeich-
nungen und Arbeitsplatzprofile leicht Ubersieht, gezielt zu registrieren und ihre langer-
fristige Bedeutung flr Aufstiegswege moglichst genau abzuschatzen. Auf dieser Basis
kdnnen sie (die Betriebsrate) die neuen Konkurrenzen mit eigenen Losungsstrategien
offensiv angehen. Diese Strategien sollten m. E. die Interessen der konkurrierenden
Gruppen gleichermalen, aber jeweils angemessen - d. h. nicht unbedingt gleichgewich-
tig - aufgreifen und gegenuiber 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 seridse Losung: die Ausweitung der Zahl der mittleren Positionen in etwa um die
Zahl der neu einzusetzenden ,,Seiteinsteiger. Dasselbe gilt flir die Ebene darunter, auf
der Verdrangungsprozesse zwischen Facharbeitern mit Fortbildungsabschlu® und sol-
chen ohne stattfinden. Die Forderung, durch eine Verbreiterung der Positionspyramide
im mittleren Bereich die Konkurrenz zu entschérfen, ist m. E. die zentrale Antwort des
Betriebsrats auf betriebliche Akademisierungspolitik. Im Betrieb lassen sich damit
durchaus Losungen, 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 Briickenqualifi-
kationen ja auch fur Betriebe verursachen — vielleicht auch durchsetzen.

Wichtig ist dabei aber, solche Lésungen nicht symmetrisch zu denken: Zu bericksichti-
gen ist, daf} nicht nur die Absolventen des Dualen Systems und seiner Fortbildungen in
der Konkurrenz oft die Schwécheren sind, sondern vor allem, dafl das Prinzip des in-
nerbetrieblichen Facharbeiteraufstiegs selbst geféahrdet ist. Arbeitnehmervertretung
kann das Prinzip Facharbeiteraufstieg nicht aufgeben, weder stillschweigend noch offi-
ziell, und sollte es in der Alltagspraxis aktiv zu halten suchen. Flr Betriebsréte, die sol-
che wie die skizzierten personalpolitischen Konzepte durchsetzen, bedeutet das u. a.,
dal? sie diese nicht nur als ,,Auslauflosung® fur &ltere Beschaftigte mit Fortbildung se-
hen sollten, sondern als Dauerldsung.

(2) Aufgabe der Gewerkschaften in diesem Kontext ist es deshalb vor allem, daf sie
innerhalb der Organisation und in der Offentlichkeit offensiv die Diskussion um die
Wertigkeit des Prinzips innerbetrieblicher Aufstieg fiihren - und zwar auch und gerade
im Hinblick auf soziale Gerechtigkeit. Dazu abschlielend sechs zugespitzte Thesen:
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Erstens: Die gangige Konkretisierung der Forderung nach sozialer Gerechtigkeit in
Forderungen nach ,,gleichen Bildungschancen* oder ,,gleicher Bildung* fur al-
le ist letztlich eine Tauschung. Denn den Menschen geht es bei ihren Bildungsak-
tivitaten ja nicht primar um Bildung, sondern vor allem um gute Arbeits- und Le-
bens(v. a. Entlohnungs)bedingungen. Mehr/héhere Bildung ist dafur eine Voraus-
setzung neben anderen, aber diese Voraussetzung verliert — wie gezeigt — ihren
Wert, je mehr Menschen hohere Bildung haben. (In Frankreich mit seiner schon
weiter fortgeschrittenen Entwertung von Bildungsabschliissen erfolgt die Rekrutie-
rung fur herausgehobene Positionen schon wieder starker nach dem Kriterium so-
zialer Herkunft). Solange gute Arbeits- und Lebensbedingungen gleich knapp blei-
ben, kann ,,gleiche/hdhere Bildung fur alle* nur zu einer Verscharfung der Konkur-
renz um diese Bedingungen fiihren und in der Konsequenz zu einer Verschlechte-
rung fur fast alle — das ist wohl keine wiinschenswerte Form von sozialer Gerech-
tigkeit.

Zweitens: Vor dem Hintergrund ungleichwertiger Berufspositionen ist das Prinzip
Aufstieg eine fast geniale Problemldsung: Es verteilt knappe gute Arbeits- und Le-
bensbedingungen, indem es allen Arbeitnehmern zundchst schlechtere Bedingungen
zuweist und spater, fir die restliche Erwerbszeit, bessere Bedingungen sichert. Na-
tirlich garantiert ein System gesicherter Aufstiege, wie hier modellhaft skizziert,
fiir sich allein noch keine volle soziale Gerechtigkeit - es reduziert aber soziale Un-
gerechtigkeit sehr deutlich. Zudem fihrt es nicht zur Verscharfung der Konkurrenz
und zur kontinuierlichen Entwertung von Qualifikationen.

Drittens: Diesem Modell war das deutsche Bildungs- und Beschaftigungssystem
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,
fiir die beide aus unterschiedlichen Griinden Aufstieg nicht in Frage kam. Aber das
gesamte grofRe Feld dazwischen wurde vom Prinzip Aufstieg bestimmt, und dieses
wurde durch staatliche Bildungspolitik (AFG, 2. Bildungsweg etc) und entspre-
chendes Bildungsverhalten groBer Gruppen der Arbeiterschaft gestiitzt — in enger
Wechselwirkung mit aufstiegsbezogenen Rekrutierungs- und Einsatzpolitiken der
Betriebe.

Viertens: Dieses System der Chancenverteilung hat spater, zunachst unmerklich,
dann immer deutlicher, aufgehdrt sich zu reproduzieren in Reaktion auf ver-
schiedene Storgrofien aus der Bildungspolitik (u. a. die Propagierung von ,,Bil-
dungschancen* als der groRBen Losung fir das Problem sozialer Gerechtig-
keit/Gleichheit, die Verschlechterung der finanziellen Unterstltzung fir Fortbil-
dung und 2. Bildungsweg), aber natirlich auch in Reaktion auf veranderte betrieb-
liche Politiken. Im Gefolge der Erosion des einst relativ tragfdhigen Verteilungs-
musters mussen sich heute betriebliche Rekrutierungs- und Einsatzpolitiken, Bil-
dungsverhalten des Nachwuchses und nicht zuletzt die Selbsterhaltungsstrategien
der Bildungsinstitutionen zwangslaufig immer schneller verdndern — wie gezeigt,
mit immer problematischeren Konsequenzen fur fast alle Arbeitnehmer.

Funftens: Die Gewerkschaft - als zunehmend einziger glaubwurdiger Anwalt von
allgemeinen Arbeitnehmerinteressen, der deshalb auch gewisse Chancen hat, Gehor
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zu finden - kann (und sollte m. E.) gegen diese Entwicklung gegensteuern. Daflr
ist es zum einen notwendig, die mit Akademisierung zwingend verbundenen pro-
blematischen Folgen fur die GbergrolRe Mehrheit der Arbeitnehmer offen zu thema-
tisieren und damit die VerheiBungen der aktuell dominierenden Forderungen (a la
gleiche/hohere Bildung fir alle) zu desillusionieren — eine politisch sehr schwierige
Aufgabe, ich weill. Aber es gibt wohl keine andere Mdglichkeit, im Interesse der
grolRen Mehrheit zu verhindern, dal immer unrealistischere Erwartungen das Bil-
dungsverhalten bestimmen und dal3 sich dadurch die skizzierte Problemlage immer
weiter verscharft. Die zweite Voraussetzung fiir ein Gegensteuern ist die Aufwer-
tung des Prinzips des innerbetrieblichen Aufstiegs - in der 6ffentlichen Diskussion
ebenso wie im Alltagsgeschéaft 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-
zeRtechnologen sind dafiir erste Beispiele; auch mein alter Vorschlag diagonaler
Karrieremuster kénnte hierfir relevant sein.

Sechstens und abschlieend: Es ist m. E. dringend geboten, parallel zur Aufkla-
rung Uber die problematischen Folgen von Akademisierung (auch fur die kiinftigen
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 muB3. Lebenslanges Lernen also
jetzt einmal nicht als Flickwerk, als vielmalige Ergdnzung von Einzelkenntnissen,
sondern strukturbildend, als Briicke nach oben, schrag nach oben, aus den fur
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.



Ingrid Drexel

Gesellschaftliche und politische Folgen von
Akademlsierung

1. Gliederung

1 Folgen von Akademisierung filir betriebliche
Arbeitsorganisation

2. Folgen von Akademisierung fiir Berufswege
(,Farrieremuster”)

3. Folgen von Akademisierung fitr Bildungsverhaliten,
Bildungssystem und Arbeltsmarkt

4. Folgen von Akademisierung flir Interessenvertretung

Begriffsklarung voraly. ,Akademisierung® meint hier nicht die
Rekrutierung von Akademikern, um ausscheidende Akademiker
zu ersetzen oder um Forschungsabteilungen auszuweiten,
sondern nur die Rekrutierung von Akademikern f0r Positionen
bzw. Berelche, dle bislang von anderen Qualifikationsgruppen
besetzt waren.

1. Die Folgen von Akademisierung flr Karrleremuster

1. Substitutionsprozesse und ihre Dynamik

2. Dle Entwertung von Abschllissen auf mehrerer
Ebenen

3. Verdnderungen der typischen Berufswege mehrerer
Qualifikationsgruppen

4. Anmerkunig zu Mikromechanlsmen der
Akademislerung

l1l. Gesellschaftliche Folgen von Akademisierung

1. Folgen fur das Bildungsverhalten:

- immer hiihere Bildungsziele,

- sich versch;a‘rfende Konkurrenz im
Bildungssystem

- Austrocknen bestimmter Bildungsstréme
2. Folgen fur das Bildungssystem:
- Ausweitung und Ausdifferenzierung des
Tertidrsystems,

- Verfall der Fortbildungen des Dualon Systems,

- weitere Schwachung des Dualen Systems
3. Folgen flir den Arbeitsmarkt:

- Uberangebote an Akademikern,

- Knappheiten an Briickenquaiifikationen und
Iangerfristlg auch an industriebezogenen
Qualifikatienen

IV. Folgen von Akademisierung fiir Inferessenvertretung

1. Betriebliche Politiken der Neujustierung von
Zumutbarkeiten in Reaktion auf dle Entwertung von
Abschliissen

2, Neuefverschiirfta Konkurrenzen zwischen Gruppen
und drohende politische Folgen:

- Entsolldarisierung bei den traditionelien Gruppen,
keln Aufbau von Solidaritit bel den Akademikern

- Interessenvertretung verliert Vertrauen der
traditionellen Gruppen (Rilckzug) und gewinnt

keln Vertrauen bel den Akademikern
{konkurrierende Organisationsstrukturen)

3. Aufgaben flr Betriebsrite

4. Aufgaben filr Gewerkschaften
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Dr. Rainer Bremer, ITB-Institut Techhik und Bildung/Universitat Bremen

Akademisierung von Betrieben Facharbeiter und
Facharbeiterinnen - ein Auslaufmodell?

Vortrag gehalten auf der IGM-Konferenz am 8.12.2009 in Frankfurt/Main

Die schriftliche Fassung meines Beitrags beruht auf Folien, die ich im Folgenden als
Gliederung wiederverwende. Der Beitrag selbst besteht in Erlauterungen zu den auf
den Folien gemachten Aussagen.

2 Antworten auf 2 der Leitfragen

Ich werde mich zu folgenden 2 Fragen auiern:

+ Die Mangel der Rede vom Akademikermangell?

+ Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen Vergleich
— One Best Way oder gleichwertige Pluralitat?

05.01.2010
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1 Die Méngel der Rede vom Akademikermangel

@ Unlversitdt Bremen
i N Zmem INSTITUT
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Akademikermangel?

» Das Problem des richtigen beruflichen Bildungssystems kann
man auch einmal von hinten aufziehen, indem man

— nicht fragt, welches der verschiedenen, weltweit
vorhandenen Systeme (z. B. Neuseeland, Kanada,
Stidkorea oder ElsaR, Stdtirol, Liechtenstein, Luxemburg,
Eupen...) das beste und deshalb beispielhatt ist;

— sondern so fragt: Was muR ein berufliches Bildungssystem
leisten und woran bemif3t sich das eigentlich?

05.01.2010

Abbildung 1

Die Diagnose vom Akademikermangel hangt urspriinglich gar nicht mit der Kritik am
Berufsbildungssystem zusammen, sondern traf das »stdndische« Bildungssystem im
Ganzen. G. Picht sprach 1966 von der »Bildungskatastrophe«. Die standische Organi-
sation der Bildung beruhte auf einer Volksschule, der Mittel- bzw. Realschule und dem
Gymnasium. Der Monarchie musste man die Realschule schon abtrotzen, denn eigent-
lich war der Kaiser nicht bereit, seine Macht, die er mit den studierten Honoratioren wie
Priestern, Arzten, Pharmazeuten und Juristen schon teilen musste, mit anderen als
Mitgliedern der biirgerlichen Elite noch weiter zu teilen. Die Kinder von Bauern und
Arbeitern sollten nicht mehr als zu lesen und zu schreiben lernen, das auch nur am
besten anhand des Katechismus’. Wer nicht von aristokratischem Stand war, solite
entweder kraft Studiums zur Elite des besitz- und bildungsbirgerlichen Standes zéhlen
oder von Bildung generell ausgeschlossen sein. Die Realschulen wurden als eine Art
Fremdkérper in das zweigliedrige Schulwesen eingefihrt, das faktisch nur ein Unten
und Oben kannte. Nach Pichts Klage Uber die Bildungskatastrophe wandelte sich die
Struktur des Bildungswesens zur Dreigliedrigkeit: Die achtjdhrige Volksschule wurde
geteilt, ihr Element als obligatorischer Schule fur alle wurde auf die vierjéhrige Grund-
schule (Primarstufe) verlagert. Nach vier Jahren — wenn die Kinder zehn Jahre alt wur-
den —sollte ein Schulwechse! erzwungen werden, entweder zur Hauptschule — die den
Charakter der Volksschule beerbte, eine Allgemeinbildung auf einem lebensprakti-
schen Niveau zu vermitteln —zu wechseln oder zur Realschule oder auf das Gymnasi-
um.
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Die Reformen der sechziger Jahre verfolgten das Ziel, die Bildungsbeteiligung sozusa-
gen automatisch dadurch zu erhthen, dass die schulischen Institutionen selbst bil-
dungsnaher wurden. Es ging nicht um die Erhéhung von Anteilen und Ubergangsquo-
ten, sondern um eine Art Garantie fir die Absolventen jeder Art von Schule, nicht be-
reits durch deren Typ von Bildung mehr oder weniger ausgeschlossen zu sein. Der
Unterschied der Hauptschule zu den flinften bis achten Klassen der Volksschule sollte
mehr z&hlen als die systemisch gesetzte Kluft zwischen Realschule und Gymnasium!

Diese Reformen sind grindlich misslungen. Was damals schon wie die Konzeption der
Gesamtschule weiterreichte, ist insofern gescheitert, als mit der Dreigliedrigkeit des
Regelschulsystems die Selektionsfunktion des standischen Bildungssystems erhaiten
blieb. Das Recht auf Bildung fiir alle [8sst sich mit drei hierarchisch auf einander bezo-
genen Schulfermen nicht nur nicht einlésen, sondern wird durch die Selektivitat verletzt
— sie zielt auf die Privilegierung weniger zu lasten der vielen, die das System von Bil-
dung ausschliefit.

Die Reformimpulse der sechziger Jahre haben sich dennoch in einer speziellen Form
erhalten. Wahrend Picht — und auch viele andere — die Qualitat des durchschnittlichen
Bildungsniveaus der Volksschiler als unzureichend kritisierte, geht es Vertretern der
jungeren Reformbestrebungen um die Reichweite der erworbenen Berechtigungen.
Man kann verk(irzt sagen, dass sich diejenigen, die gegenwartig die Erhéhung der Zahl
an Akademikern zum Kriterium einer modernen, gerechten und emanzipierten Bil-
dungsgeselischaft predigen, sich genau die Funktion des Bildungssystems als Prif-
und Erfolgskriterium ausgesucht haben, an denen die frilhen Reformen gescheitert
sind: Es ist die Funktion der Auslese, der Selektion in der Form von hierarchisch ge-
gliederten Zugangsberechtigungen. Statt also auf die Qualitat der BildungsabschllUsse
Wert zu legen und damit die Frage der Berechtigungen und Zugénge zu weiterflihren-
den Schulen und Universititen neu zustellen, haften sie sich an die letztlich repressi-
ven, auf Ausgrenzung zielenden Formalien, und meinen so, mit der Klage Uber zuwe-
nig Akademiker auch den Menschen zu helfen, die generationenweise in den Bildungs-
institutionen dieser Gesellschaft untergehen.

Der politische Fehler, die hehren Ziele der Bildungsreform an der Vermehrung von
formalen Berechtigungen festzumachen, fuhrt auf kiirzestem Wege zu einem gravie-
renden sachlichen Fehler, wenn die Kritik an den Schwichen des dreigliedrigen Schul-
systems implizit oder explizit das Berufsbildungssystem, inshesondere seinen Kern
trifft, das duale System.

Wo nun keine bildungspolitischen Absichten hinter der Rede vom Akademikermangel
zu vermuten wéren, handelt es sich aber nicht weniger um — oder eher noch schlimme-
re — absurde Argumente. OECD-Zahlen, anhanﬁd derer die Absolventen von Hoch-
schulen verglichen werden, sind wirklich absurd zu nennen, wenn z. B. Nationen mit
nicht existierendem Berufshildungssystem wegen ihres hohen Akademikeranteils ge-
lobt und Lander mit solchen Systemen gescholten werden, well sie nicht ebenso viele
Akademiker hervorbréachten.

Selbst dem, der in statistischen Aussagesystemen verweilt, sollte auffallen, dass eine
hohe Akademikerquote nicht mit Prosperitat (aufler fir Akademiker) korreliert. Im Ge-
genteil, gerade in gemischten L&ndern, wo nur regional dual organisierte Berufsbil-
dungssysteme existieren, findet sich ein hoher Grad an Industrialisierung und vor allem
internationale Wettbewerbsfahigkeit (vgl. die Beispiele aus Abbildung 1).

Verldasst man die Ebene statistisch vergleichender Argumentation, wird deren Unzu-
langlichkeit erfassbar. Das verabsolutierte Kriterium Zahl an akademischen Abschlls-
sen eines Absolventenjahrgangs ist blanker Komparatismus, das die Perspektive auf
ein verlassliches, nicht nur in einem Vergleich gliltigen Kriterium verbaut. Tatséchlich
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kann man Berufshildungssysteme in der Altersgruppe von 16 bis 19 Jahre aiten Absol-
venten gehaltvall nur vergleichen, wenn man das abnehmende System in Blick nimmt,
also den Arbeitsmarkt und die Universitaten. Da aber letztlich auch Universitaten far
den Arbeitsmarkt ausbilden, eignet sich nur der Arbeitsmarkt als Qualitatskriterium fur
die Systeme, die ihm zuliefern.
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Worauf zielt Berufsbildung systematisch?

+ Auf den Erhalt von Qualifikationen in den Belegschaften

+ Alle Qualifikationen existieren bereits — in den Belegschaften
der Unternehmen und (berall dort, wo bezahlte Arbeit geleistet
wird.

« Waren diese Qualifikationen unzureichend, gébe es erhebliche
Stérungen nicht im Berufsbildungssystem, sondern auf.den
Markten, auf denen dannWaren gehandelt warden, die im
Zweifelsfall fehler— und mangelhaft, unwirtschaftlich und nicht
konkurrenzfahig wéaren.

+ Dies ist ersichtlich nicht der Fall, es gibt keine Wirtschafts— oder
Verwertungskrise, die von unzureichenden Qualifikationen auf
der Facharbeitsebene ausgeltst worden warel

« \Weitere Hinweise erspare ich mir...

05.01.2010

Abbildung 2

Nur mit Blick auf den nationalen Arbeitsmarkt kann kein Zusammenhang zwischen
Qualifikationsmangel auf der einen Seite und einem Akademikermangel auf der ande-
ren Seite festgestellt'werden. Es gibt keine Qualifikations- oder Bildungskrisen auf dem
Arbeitsmarkt! Geht man nun in Lander, die gar keine nicht-akademischen Berufsbil-
dungssysteme aufweisen, dann wird man fir Neuseeland z. B. feststellen, dass dort
die Bachelor-Abschliisse zwar auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind, allerdings nicht in
akademischen Berufen. In den achtziger Jahren gab es in Deutschland auch viele
Germanisten, die Taxi gefahren sind. Der formal hohen Qualifikation steht im Regelfall
keine realistische Verwertungsmdglichkeit gegeniiber. Zwar wird immer wieder be-
hauptet, Akademiker oder auch die, die ihr Studium abbrechen, seinen flexibler als
junge Menschen, die mit 15 oder 16 Jahren bis zum 19. Lebensjahr einen Beruf erlernt
haben — aber dies ist eine Konsequenz aus Systemen, die tendenziell nur ein Ab-
schlussniveau kennen. Man muss erst akademisch scheitern — sei es durch einen di-
rektern Abbruch oder den Verzicht auf eine abschlussadéquate Beschaftigung —, ehe
man an eine Integration in den nicht-akademischen Arbeitsmarkt versuchen darf. Sys-
teme, die nur einen Abschluss kennen bzw. ihn als erstrebenswert fir alle privilegieren,
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sind als solche unflexibel. Flexibilitat ergeht als Zumutung an die Individuen, die sich
dem am besten durch eine Beteiligung an einem vielfaitigen, arbeitsmarkt- und be-
schéaftigungsorientierten Berufsbildungssystem entziehen kénnten.

Ein funktionales Berufsbildungssystem garantiert zundchst den Erhalt vorhandener
Qualifikationen! Dass wissenschaftliche, technologische, Skonomische und soziale
Anforderungen kiinftig nicht mehr bewaitigt werden kénnen, weil es der nachkommen-
den Generation in nennenswerten Teilen an Fahigkeiten fehlt, ist véllig undenkbar. Wie
soll ein Niveau steigen, das nicht einmal gehalten werden kann?

Worauf zielt Berufsbildung systematisch?

+ Facharbeit beruht wie jede andere qualifizierte Erwerbsarbeit
auf einer Spezialisierung, die die Bearbeitung von beruflichen
Aufgaben auf einem Laien nicht zugdnglichen Niveau
ermaglicht.

+ Gesellschaftliche Arbeitsteilung
— erzwingt Spezialisierung,
— Spezialisierung erzwingt Aushildung und
— Aushildung setzt Bildung voraus.

« Am Ende eines organisierten Bildungswegs missen einzelne
Individuen in der Lage sein, berufliche Aufgaben auf einem
bestimmten Niveau zu bewaltigen.

05.01.2010

Abbildung 3

Es zahlt zu den Mythen der Bildungspolitik, eine »Passung« zwischen »Angebot« an
Qualifikationen und der »Nachfrage« nach denselben erreichen zu kénnen. Es ‘gibt
sehr viele Griinde, die gegen diese Moglichkeit sprechen, jedoch keinen einzigen da-
far.

Aber selbst dann, wenn es maglich wére, sicher fir jeden einzelnen nach Abschluss
der Allgemeinbildung im Alter von ca. 15 bis 16 Jahren eine einkommens- und be-
schéftigungssichernde Entscheidung Uber den anstehenden beruflichen Bildungsweg
zu treffen, fur den einzelnen bedeutete dies immer, Fahigkeiten zu entwickeln, die im
Prinzip knapp sind. Jeder berufliche Lernweg fihrt zu einem Ziel, das zu erreichen
nicht trivial ist. In der geselischaftlichen Arbeitsteilung ist zur Gberkommenen Hierarchie
von Oben und Unten in ihrem gréBten Segment eine horizontale Gliederung der Quaki-
fikationen hinzugetreten. War friiher oben zu stehen, gleichbedeutend mit der Freiheit
von Arbeit und unten zu stehen, gleichbedeutend mit dem Los zu schuften, sich zu
qudlen und von den Friichten der eigenen Arbeit abgeschnitten zu sein, so hat die poli-
tisch-dkonomische Zeit der blirgerlichen Herrschaft Arbeit von der Form, die eine aka-
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demische Ausbildung voraussetzt, bis zu der, die Handlanger ausflihren, geselischaft-
lich universalisiert. Im friihkapitalistischen England mussten auch die Kinder arbeiten.
Die rein quantitative Vermehrung der Arbeit ist durch Industrialisierung gelungen, der
planvollen, effizienten und vor allem auf Wachstum und Vermehrung begriindeten Pro-
duktionsweise. In einigen Landern und so auch in Deutschland war Industriearbeit bzw.
das gesellschaftiich diktierte Schicksal, in Gruben, Hitten und Fabriken zu arbeiten, mit
der Einfihrung des Berufsprinzips verbunden. Wahrend es in allen entwickelten Ge-
sellschaften selbstverstandlich akademische und handwerkliche Berufe gibt, hat sich
die Industrialisierung hauptséchlich in protestantischen Landern West- und Nordeuro-
pas mit der Aushildung in industriell adaptierten Berufen vertragen. Wie die klassischen
Handwerke und akademischen Professionen einander jeweils ebenblrtig zu sein be-
anspruchen, gilt das in manchen Landern auch fiir die Industrieberufe und far Techni-
ker,

Zusammenfassend kann man sagen, dass sich qualifikationsfreie Anforderungen mit
dem Anspruch, fur bestimmte Tétigkeiten sei eine Ausbildung erforderlich, nicht ver-
einbaren lassen. Also ist ein beruflicher Bildungs- und Entwickiungsprozess nicht nur
fur akademische oder handwerkliche Berufe nétig, sondern auch fir solche der Indust-
rie. Mit Blick auf die subjektiven Bedlrfnisse kommen als dominantes Interesse die
biographischen Optionen auf eine Berufskarriere dazu. Ein intentional gerichtetes und
in seinen Zielen und Standards rational abgesichertes Lernen in einem Berufsfeld er-
offnet Entwicklungschancen Ober den in zwei, drei oder dreieinhalb Jahren erlernten
Beruf hinaus. Individuelle Flexibilitat ist an ein Potential gebunden, das nicht zu aliem
méglichen — und damit zu gar nichts — befahigt, sondern in einer Logik angelegt, die in
benenn- und eingrenzbaren beruflichen Tatigkeitsfeldern vorliegt und in einem initialen
Bildungsprozess angeeignet werden muss.

Mit Blick auf Voraussetzungen, die flr eine berufliche Ausbildung im Alter von 15 bis
16 Jahren als erfullt vorliegen missen, hat die letzte PISA-Untersuchung (2006) eine
durch schulisches Lernen erzeugte Reife unterstellt, die in allen industrialisierten Lan-
dern durch ein bestimmtes Niveau der Beherrschung muttersprachlicher, mathemati-
scher und naturwissenschaftlicher Anforderungen beschrieben werden kann. Diese
sog. literacies stellen ein Potential nicht nur fur die Fortsetzung allgemeiner Bildung —
z. B. auf der gymnasialen Oberstufe oder einer Fachoberschule — dar, sondern sind die
Bedingung fur ein auf Spezialisierung angelegtes Lernen anhand konkreter Anforde-
rungen: Der mafgebliche Unterschied nun der Fortsetzung eines Bildungsweges Ju-
gendlicher im Milieu der Berufsbildung zum Besuch weiterfihrender Schulen liegt in
der Kontextualisierung dieses Lernens durch Arbeitsprozesse. Zugespitzt formuliert,
besteht der Unterschied zwischen den Lernanforderungen der Berufsausbildung zur
wissenschaftspropédeutischen Allgemeinbildung darin, dass sie an den Ernstcharakter
der Arbeit gebunden sind. Ein wesentlicher Entwicklungsimpuls beruflicher Bildung
geht von dem Zwang aus, das Gelernte auf einem bestimmten Niveau von Fachlichkeit
auszullben und solange dies nicht gelingt, in der Rolle des Lernenden zu verharren.
Das Ergebnis beruflichen Lernens bemisst sich nicht an den Lernanforderungen, die
die Lehrwerkstatt oder ein Prufungsstiick stellen, sondern an den Anforderungen realer
Facharbeit.
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Worauf zielt Berufsbildung systematisch?

« Dieses Niveau lafit sich anhand dreier Kriterien beschreiben:
— Quantitat;
— Qualitat;
— Rentabilitat.

» Dorthin fuhrt nur ein organisierter Bildungsprozef3.

- Die alles entscheidende Frage ist nun: Wie und wodtrch wird
die volle Berufsféhigkeit denen vermittelt, die eine Ausbildung
machen, damit sfe (iber die F&higkeiten verftgen, die in der
Unternehmensbelegschaft benttigt werden?

05,01.2010
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Abbildung 4

Der Gebrauchswert der Arbeitskraft entsteht in einem Bildungsprozess. Der generati-
onstbergreifende Erhalt von beruflich verwertbaren und deshalb die individuelle Re-
produktion sichernde Qualifikationen ist eine gesellschaftliche Aufgabe, bei der sich
legitimerweise fragt, wie sie am besten erflllt werden kann. Es ist das eine, Berufsbil-
dung auBerhalb vom Handwerk und unterhalb akademischer Professionen flr notwen-
dig zu erklaren, und das andere, dies durch Institutionen wie Schulen, Bildungseinrich-
tungen oder Betriebe zu organisieren,
! i
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Wie funktioniert Berufsbildung systematisch?

+ Man kann auf einen beruflichen BildungsprozeR vorbereiten,
durch z. B. eine gute Aligemeinbildung. Aber man kann sein
erfolgreiches Ende nicht durch schul- oder studienférmiges
Lehren ersetzen!

+ Das lehrbare Wissen kann vorweg vermittelt werden, aber seine
fachgerechte Anwendung kann man nur als Anwendung und in
der Anwendung lernen — d. h. man kann es auch nur von
denen lernen, die die Anwendung beherrschen.

+ Wenn gilt, dal? niemand lernt, Anforderungen zu meistern, ohne
jemals ihnen ausgesetzt gewesen zu sein, dann gilt das auch
Uberall.

05.01.2010

Abbildung 5

Der letzte Punkt ist der entscheidende, »Anforderungen zu meistern« steht fir den
Ernstfall des Einsatzes von Gelerntem, Giber das man eigentlich verfugt. In den letzten
zehn Jahren ist vielfach von der Entwicklung vom Anfinger zum Experten bzw. vom
Novizen zum Experten gesprochen worden. Die intuitive Zustimmung zu diesem Beg-
riffspaar ist im Zusammenhang mit organisierter Berufsbildung durchaus erstaunlich,
dann a) unter einem Anfinger im Beruf versteht man ebenso wenig einen Auszubil-
denden, der gerade die Realschule verlassen hat, wie b} unter einem Experten den
Absolventen einer Berufsausbildung nach Abschluss der Kammerprufung. Der namlich
ist der Berufsanfanger. Insofern wird in der zitierten Begriffspaarung ausgerechnet ein
Anfanger zum Experten erklart!

Worum es aber eigentlich geht, ist der Debltant. Er kennzeichnet die Erfahrungsbe-
darftigkeit, die eine Entwicklung zu Ende bringt, an die logischerweise in den Experten-
status mindet — weil der es ist, den die dlteren Beschéftigten ausiiben und der in den
von ihnen gebildeten Praxisgemeinschaften als normierter Standard von Quantitét,
Qualitat und Rentabilitat gilt. Dieser Standard kann lernend nur im Milieu der Fachar-
beit, also im Arbeitsprozess selbst erworben werden. Debiitanten gelten als reif genug,
-diese Erfahrungen zu machen. Aber erst diese Erfahrungen erbringen den Experten-
status.

Und wenn dies gilt, dann gilt das Uberall.
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Vergleich — One Best Way oder gleichwertige Pluralitat?

+  Wir haben das in einer Studie bestatigen kdnnen. In der
europaischen Luft— und Raumfahrtindustrie (LUR) gibt es
folgende Arbeitsteilung:

05.01.2010

Abbildung 6
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Abbildung 7

Es gibt keinen Airbus, der nicht aus Teilen bestlinde, die arbeitsteilig in allen vier Lan-
dern hergestellt wurden. Es missen also die fachlichen Leistungen, die die britischen,
deutschen, franzdsischen und spanischen Belegschaften regelmaiig auf einem insge-
samt weltmarktfiahigen Niveau erbringen, einem bestimmten Standard entsprechen.
Und der dirfte angesichts der Risiken der Luftfahrt und den sich damit dkonomisch
verbindenden weiteren Risiken sehr hoch liegen. Ein modernes Passagierflugzeug ist
von Haus aus ein globales Produkt, es kann uberaIl hinfliegen und unterhegt deshalb
internationaten Qualitatsstandards.

Um die Facharbeit, die britische, deutsche, franzésische und spanische Arbeiter leis-
ten, tatséchlich nach ihren Anforderungen vergleichen zu kénnen, haben wir sie nach
den Aufgaben untersucht. Die Frage war: Sind die typischen beruflichen Arbeitsaufga-
ben (BAG) zur Herstellung des Produkts unter Einbeziehung der Kriterien von Quanti-
tat, Qualitdt und Rentabilitat vergleichbar?
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Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen
Vergleich — One Best Way oder gleichwertige Pluralitéit?

+ Die Beruflichen Arkeitsaufgaben in Broughton (Wales) und
Bremen entsprechen sich nahezu vollstandig (Struktur,
Montage).

« In Toulouse kommen auf Grund der GroRe (Endmontage) des
Standortes weitere Aufgaben hinzu.

« In Getafe wird ein anderer Schwerpunkt gesetzt
(Verbundwerkstoffe).

—s Es lasst sich im Sektor der LUR eine gemeinsame
transnationale Schnittmenge (Kernaufgahen) jeweills far die
Berufe Mechaniker und Elektroniker finden.

05,01.2010

Abbildung 8

Dies ist der Fall, wir konnten fir alle vier an der Airbus-Produktion beteiligten Lénder
einen Kern der Facharbeit in Form von dreizehn Aufgaben feststellen, die zusammen
zwei europaische Kernberufe bilden, einen flr die Metall- bzw. Strukturarbeiten und
einen fur die Elektrik bzw. Elektronik.
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Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen
Vergleich — One Best Way oder gleichwertige Pluralitét?

+ Aber es gilt auch: Die Berufsbildungssysteme der vier Lander
koénnten verschiedener nicht seinl

— Deutschland: Duales System;

— Frankreich: Schulberufe;

— Grof¥hritannien: Module;

Spanien: Nichts (auf der Facharbeitsebene).

05.01.2010

Abbildung 9

Wenn in einem Hochtechnologiesektor international konkurrenzfahige, den héchsten
Sicherheitsstandards geniigende Produkte mit einem gleichwohl hohen manuellen Fer-
tigungsanteil vier Lander ebenbiirtige Leistungen erbringen und sich trotzdem speziell
in den Strukturen ihrer Berufsbildungssysteme grundlegend — und zwar in den Uber-
haupt denkbaren vier Varianten —unterscheiden, dann wirft dies methodisch ein neues
Licht auf die Frage, wie die Qualitdt der Berufsbildungssysteme angemessen zu unter-
suchen ware.

| i 1 !
Sicherlich ware ein Weg, die Einhaltung der jeweils national geltenden Vorgaben im
Ergebnis der wie auch immer systematischen Qualifizierung zu tiberprifen. Man kdme
dann allerdings nur zu der Erkenntnis, dass es keinerlei Gemeinsamkeiten gibt. Briti-
sche Module haben keine Entsprechung in deutschen Ausbildungsrahmenplénen so-
wenig wie der franzésische, zum baccalauréat professionel filhrende Unterricht etwas
mit der spanischen Praxis des sechsmonatigen Trainings on the job zu tun hat.

Auf der Vergleichsebene von input und output bliebe das Réatsel des nach unabweisba-
ren empirischen Kriterien identischen outcomes ungelést. In unserem Projekt Aeronet
haben wir deshalb eine andere Methode des Vergleichs versucht.
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Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen
Vergleich — One Best Way oder gleichwertige Pluralitit?

+ Des Ratsels Lasung: In allen vier Landern geschieht die
Aushildung oder das Training an realen Arbeitsplatzen!

+ Die grofien Unterschiede wirken bei Beginn der Phase der
ArbeitsprozeRorientierung, wenn namlich die Auszubildenden
oder Trainees von der (schulischen) Vorbereitung an die
betrieblichen Arbeitsplatze kommen, um dort weiter ausgebildet
zu werden,

« Ergebnisse von Evaluationsaufgaben, die wir im Projekt
AERONET den Auszubildenden in den beteiligten Landern
gestelit haben, zeigen dieses Bild:

05,01.2010

Abbildung 10

Geht man nicht von den — zugegebenermalien — evidenten Unterscheiden der Syste-
me, sondern von deren outcome aus, dann muss man statt der Systemmerkmale und -
inhalte von ihrer Funktion ausgehen, Jugendliche zu befahigen, bestimmte Aufgaben
zu beherrschen, deren Anforderungen in einem Produkt und den zu seiner Herstellung
benotigten Verfahren liegen. Die von uns identifizierten BAGs eignen sich dazu sehr
gut, ihr Anforderungscharakter [dsst sich zu Testzwecken nutzen. Man kann die Be-
herrschung von BAG durch Aufgabenstellungen Uberpriifen, die spezielle Muster von
Lésungeh erfordern. Welche Muster die Probanden dann zeigen, informiert 'Uber den
Stand ihrer Kompetenzentwickiung.

Wir haben fur alle vier Lénder eine identische Aufgabe jeweils flr die Metaller und
Elektriker gestellt. Da ein hervorstechendes Unterscheidungsmerkmal der Bildungssys-
teme die typische Dauer einer Ausbildung ist, haben wir anstelle einer Vorgabe von
Jahren oder Monaten lediglich das Kriterium des Beginns einer Ausbildung und deren
Ende angewandt. Insofern standen sich das sechsmonatige Training in Spanien und
die vierjahrige Bacpro-Ausbildung in Frankreich gegentiber.

Die Ergebnisse waren aulierordentlich erstaunlich, wenngleich — wie haufig bei empiri-
schen Ergebnissen, so man sie versteht — man hinterher sich sagt, dass man mit eini-
ger Uberlegung auch selbst darauf hatte kommen kdnnen.
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Abbildung 11

Die von der Systemdifferenz nahegelegten grofien Unterschiede ereignen sich am An-
fang, verringern sich aber im Verlauf der Ausbildung bis hin zu fast normierten Lésun-
gen. D. h. zunachst fir die kompetenten Lésungen, dass sie sich kaum danach unter-
scheiden, ob sie von franzésischen oder britischen oder deutschen Auszubildenden
stammen. Hingegen giit fur die unzureichenden, nichttragfahigen oder sogar grob un-
sinnigen L&sungen, dass sich sehr wohl nationale Muster herausstellen:

- ,Die untauglichen »franzosischen« Lésungen sind vielfach kreativ. Die Aufgabe, eine
Arbeitsanweisung fur die Montage von Leitungshalterungen in einer fertigen Trag-
flache zu verfassen, brachte einige auf die Idee, die beengten Platzverhdltnisse zur
Erleichterung der Montage durch einen grofziigigen Ausschnitt aus der Tragfla-
chenhiile zu beseitigen. Der Lésungsvorschlag bestand also darin, das Bauteil zwar
auszuristen, dabei aber unbrauchbar zu machen.

- Die mangelhaften »britischen« zeichneten sich durch eine dominante Orientierung
an rezeptahnlichen Anweisungen aus. Da es bei Airbus fur alles eine Anweisung
gibt, wurde ein Ldsungsansatz, der die Problemsteliung beantwortet, bereits darin
gesehen, eine vage passende Anweisung zu formulieren, auch wenn sie genau die
falsche war. Wahrend die erwahnten franzésischen Lésungen ein eigenes — untaug-
liches — Rezept verrieten, griffen die britischen Probanden in ihren schlechten L&-
sungsvarianten auf — nicht minder untaugliche — Rezepte zurlick.
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- Die unzureichenden Lésungen der deutschen Auszubildenden zeichneten sich
durch Llcken aus, im Zweifelsfall wurden die als schwierig empfundenen Aufgaben-
teile ignoriert und statt dessen solche bearbeitet, flr die man sich Teillésungen zu-
traute.

Zusammenfassung

+ Die Frage ist nicht, ob die Ausbildung entweder schulisch oder
akademisch ader betrieblich sein soll, sondern ob und wie der
betriebliche Abschniit ein Letnen in beruflichen
Praxisgemeinschaften organisiett und institutionalisiert
verantwortet wird.

+ »Gute« Berufshildungssysteme schlielen die Phase des

Lernens in beruflichen Praxisgemeinschaften ein und hereiten
darauf systematisch vor.

05.01.2010
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Abbitdung 12

An der Oberflache der Berufsbildungssysteme in Deutschland, Grof3britannien, Frank-
reich und Spanien sind die Unterschiede gewaltig, jedoch methodisch sehr &hnlich.
Dass in Broughton die College-Lehrer in der Airbus-Produktionshalle an bestimmten
Arbeitsplatzen die Facharbeit vermittelt und dies in Frankreich ebenfalls in der direkten
Fertigung geschleht sieht man den Systemen nicht an. Die Berufsfahigkeit wird jedoch
(berall — auch in Spanien, wenn auch nur in einem ganz schmalen Quaiifikationsprofil
— als Lernen im Arbeitsprozess organisiert — ob man es Lehre, Ausbildung, apprenti-
ceship oder apprentissage nennt, spielt keine Rolle. Spanien ist nur deshalb ein frag-
wulrdiger Fall, weil hier nur fur ein oder zwei BAG, nicht flr einen ganzen, in seinen
Aufgaben sinnvoll zugeschnittenen Beruf trainiert wird. Die Methode des training on the
job ist mangelhaft, nicht weil sie am Arbeitsplatz ansetzt, sondern weil statt eines Be-
rufs (ber einen mehrjdhrigen Zeitraum nur fir einen job ausgebildet wird.

Der gleiche Zusammenhang zwischen organisiertem Lehren und Herstellung letztlich
der Berufsfahigkeit zeigt sich auch in den voliakademischen Berufen. Preisen die Be-
furworter der Akademisierung der Berufsbildung die Abschaffung des betrieblichen
Lernorts und die Vollizeitausbildung in schulférmigen Institutionen, so Ubersehen sie,
dass das Studium nur der allererste Teil und Abschnitt eines langen Weges der Quali-
fizierung far die selbsténdige Berufsauslbung darstellt:
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Zusammenfassung

+ Ein letztes: »Akademische« Berufe haben immer eine 2. oder 3.
Phase, das Referendariat, die klinische Ausbildung oder die
Facharztausbildung als Begleitung im medizinischen Vollberuf

+ Das Studium ist nur die Eintrittskarte fur den »richtigen«
Ausbildungsteil im Beruf selbst.

Danke fiir Eure Aufmerksamkeit!
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Es sind gerade die akademischen Berufe mit dem strukturierenden Element der Famu-
latur — des Lernens in der Gegenwart des Meisters —, die in der Anlage des dualen
Systems kopiert werden. Der sichtbare Unterschied besteht lediglich in der Konsekuti-
vitdt der traditionellen Ausbildung an einer Universitat (mit 1., 2. und ggf. 3. Staatsex-
amen) gegeniiber der Dualitat. Vom Produkt her gedacht, entsteht die volle Berufsfa-
higkeit nur in der Kombination bzw. Zusammenfiihrung der Beitrdge zweier Lernorte,
die sich beide nicht ersetzen kénnen.

f | i |
Eine akademische Berufsausbildung mit irgendeinem ersten Abschluss — z. B. foun-
dation degree oder bachelor — kann eine duale Ausbildung mit Kammerprifung schon
deshalb nicht ersetzen, weil sie unvollstandig, bestenfalls die Hélfte dessen ausmacht,
was eine volle Berufsfahigkeit zeitlich und inhaltlich verlangt.
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Prof. Dr. Walter Georg, Fernuniversitat Hagen

Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen Vergleich —
one best way oder gleichwertige Pluralitat? 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 fiir die daraus entstehenden
Probleme und Problemwahrnehmungen, weil die Voraussetzungen zur Bewéltigung der
Herausforderungen hochst  unterschiedlich  sind. Die  Effizienz  von
Organisationskonzepten héngt also nicht von deren prinzipieller
Problemlésungskapazitat ab, sondern vom jeweiligen institutionellen Kontext, auf den
sich das Konzept bezieht. Bildungsstrukturen und Arbeitsorganisationskonzepte kénnen
ihre Legitimitat, Funktionsfahigkeit und Stabilitdt nur gewinnen und aufrechterhalten,
indem sie die normative Ordnung ihrer institutionellen Umwelt in ihre eigenen
Strukturen einbeziehen. Das Ausmal 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 Ubernahme eines Modells (one best way) unter Ausblendung der
institutionellen  Rahmenbedingungen bleiben die Folgen einschlieBlich  der
unerwiinschten Nebeneffekte einer am Modell orientierten Reform unkalkulierbar.

Der Hinweis der Institutionenforschung, dass jeder Wandel nur im Rahmen der bisher
bestehenden Institutionen erfolgen kann, meint natirlich nicht, Institutionen und
Kulturen statische Gebilde sind. Vielmehr sind sie zur Sicherung ihres eigenen
Uberlebens immer auch angewiesen auf eine partielle Offenheit gegeniiber der
Verarbeitung ,,fremder” Kultureindriicke und alternativer institutioneller Ldsungen.
Inwieweit eine Nation von anderen Landern in Form eines Institutionentransfers lernen
kann, hangt entscheidend von der Kompatibilitdt der neuen Organisationsmuster mit
den bestehenden Strukturen ab, von den internen Koharenzen und den Implikationen
solcher Konzepte fur das Verhéltnis von Bildung und Beschéftigung.

Wenn wir von Qualifikationsgruppen in japanischen Betrieben sprechen, setzt das ein
gemeinsames Verstandnis 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 Arbeitsplatze andererseits. Beide
Dimensionen finden sich im Konstrukt des ,,Berufs®, fur das es in Japan keine
Entsprechung gibt (Georg 1994). Weder das Bildungs- noch das Beschéftigungssystem
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 aulRergewohnlichen Bucherfolgs der MIT-Studie uber die
»Zweite Revolution in der Autoindustrie“ (Womack/ Jones/ Roos 1992) und der
rasanten Karriere des Schlagwortes von der ,lean production® avancierten japanische
Beschaftigungs- und Fihrungsmethoden zu einem weltweiten Exportschlager. Die
»Japanisierung” der Welt schien unvermeidlich, wollte man den Anschluss an die
Moderne nicht verpassen. Uber ein Jahrzehnt lang hat die naive These von der
generellen Transferierbarkeit des ,lean production“-Konzepts den Blick auf die
Rahmenbedingungen und Realitéat japanischer Arbeits- und Qualifizierungspolitik eher
vernebelt als zur Klarung beigetragen.

2 DIE BILDUNGSGANGGESELLSCHAFT (GAKUREKI SHAKAI)

Traditionell wird in Japan dem Bildungserfolg eine zentrale Bedeutung fur den weiteren
Verlauf der Erwerbsbiografie zugeschrieben. Das Schlagwort von der
,»Bildungsganggesellschaft“ (gakureki shakai) verweist darauf, dass die besuchten
Bildungsgéinge entscheidend fir den Ubergang in eine Beschaftigung und fir die
weitere Erwerbskarriere sind. Ungleiche Zugangschancen zum Arbeitsmarkt und zu den
vertikal und horizontal gegliederten Positionen des Beschéftigungssystems werden also
im  Wesentlichen mit Unterschieden in den individuellen Bildungslaufbahnen
legitimiert. Generell gilt die Regel: Je hoher der Bildungsabschluss, umso ginstiger sind
die Beschaftigungsperspektiven 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 urspriinglich im japanischen Schulsystem
angelegten berufsbezogenen Organisationsformen und Inhalte marginalisiert (vgl.
Georg 1993). Den Zertifikaten des Schulsystems wird zwar eine entscheidende
Allokationsfunktion beziglich vertikal abgestufter Einstiegs- und Karrierechancen
zugeschrieben. Die curriculare Differenzierung des Schul- und Hochschulwesens und
die daran geknupften Titel und Zertifikate haben jedoch nur einen geringen Einfluss auf
eine horizontale Differenzierung nach Tatigkeitsfeldern. Die an den Besuch bestimmter
Bildungseinrichtungen geknlpften Beschaftigungserwartungen richten sich nicht auf
bestimmte Inhalte und Bedingungen beruflicher Arbeit, sondern auf den - vor allem
nach der GroRenordnung und damit der Beschéftigungssicherheit 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 zukiinftiger 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. Bildungsabschlisse erfillen als ,,biographische Signale* die Funktion, den
Grad der Lern- und Leistungsfahigkeit, der Arbeitsorientierung und der
Integrationsbereitschaft des Bewerbers anzuzeigen. Jeder Schiler bzw. Student kann
vor dem Hintergrund der hierarchischen Einordnung seiner Bildungseinrichtung
abschitzen, welche Ubergangsmoglichkeiten ihm offen stehen und welche ihm auf
Dauer verschlossen bleiben. Informationen uber fachliche Kompetenzen werden von
den Abschliissen kaum erwartet. Fir die Ubergangschancen 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 friih
einsetzenden Wettbewerb um Bildungserfolg (Kindergarten), eine sehr weitgehende
Bildungsexpansion (in Form hoherer Studierendenquoten) und eine relativ geringe
Standardisierung betrieblicher Arbeitsplatze.

Ein Beschaftigungssystem wie das japanische, in dem betrieblich erworbene
Qualifikationen einen hohen unternehmensbezogenen Gebrauchswert, kaum aber einen
arbeitsmarktbezogenen  Tauschwert haben, setzt weitgehend abgeschlossene
betriebsinterne Arbeitsmarkte voraus, auf denen soziale Kompetenzen einen besonders
hohen Stellenwert haben. Auf die Vermittlung eben solcher ,,Schlisselkompetenzen®
richtet sich die Erwartungshaltung japanischer Unternehmen an die Funktion von
Schule. Mit der Einubung von Leistungswettbewerb und Freizeitverzicht, von
Einsatzbereitschaft und Belastungsfahigkeit Ubernimmt das Bildungssystem die
wichtigste Vorbereitung auf den Ubergang in das Beschaftigungssystem.

3 BILDUNGSEXPANSION UND UBERGANGE

Japan ist eine rasant alternde Gesellschaft. Das bedeutet eine rasche Abnahme des
Arbeitskréafteangebots, eine Erhéhung des Durchschnittsalters der Belegschaften und
indirekt in Kombination mit der Wirtschaftskrise eine tendenzielle Verlagerung der
Beschaftigung auf ,,nichtregulare* Beschaftigungsverhaltnisse (wie Leiharbeit,
Teilzeitarbeit, befristete Vertragsarbeitsverhaltnisse).

Zugleich veréndert sich das Bildungsverhalten. Auf die sich seit langem
verschlechternden Arbeitsmarktbedingungen reagieren viele Schiler und Studenten mit
einem langeren Verbleib im Bildungssystem. Die individuellen Hoffnungen, mit einem
héheren Bildungsabschluss die Chancen auf eine Einstellung und ein auf Dauer
angelegtes Beschaftigungsverhaltnis in einem attraktiven Unternehmen zu verbessern,
haben der Bildungsexpansion einen neuen Schub verliehen. Seit Beginn der 1990er
Jahre ist die Quote des Ubergangs von der Oberschule zur Universitat von rund 40 %
auf etwa 56 % einer Jahrgangskohorte gestiegen. EinschlieRlich des Ubergangs in eine
der 2jahrigen Kurzuniversitaten oder privaten Fachschulen wechseln heute rund 77 %
der Oberschulabsolventen in eine Institution des tertiaren Bildungsbereichs. Die
Eintrittsrate in ein Beschaftigungsverhéltnis betrdgt bei den Oberschulabsolventen
inzwischen weniger als 20 % (MEXT 2010).
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Zugleich verlangert sich auch der Verbleib im Universitatsstudium. Immer mehr
Studenten entscheiden sich, das Studium mit einem Kurs zum Master (shushi) bzw.
Doktor (hakushi) fortzusetzen, statt es — wie fruher Ublich — 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 Ingenieurstudiengangen, von deren Absolventen die Unternehmen noch
am ehesten berufsfachliche Qualifikationen erwarten.

Mit der Bildungsexpansion dndert sich auch die qualitative Zusammensetzung der neu
auf den Arbeitsmarkt stromenden Absolventen des Bildungssystems. Die Absolventen
der tertidren Bildungsinstitutionen bilden mit Gber 75 % inzwischen die Mehrheit. Der
haufigste Abschluss beim Erwerbseintritt ist seit 1997 nicht mehr der
Oberschulabschluss, sondern der eines mindestens 4jdhrigen Universitatsstudiums
(Terada/ Georg/ Demes 2004). Die von der Krise und der demografischen Entwicklung
gleichermalien beginstigte Bildungsexpansion wird langfristig dazu flihren, dass sich
ein Universitatsabschluss in Japan zur Regelvoraussetzung fiir den Zugang zu den
internen Arbeitsmarkten entwickelt. Angesichts der stark fallenden Jahrgangsstarken
nimmt der Wettbewerb um einen Studienplatz deutlich ab. Stattdessen verschérft sich
allmahlich der Wettbewerb der Bildungsinstitutionen um Studierende. Langfristig
werden vor allem Institutionen aus dem unteren Segment der Hochschulen ausscheiden.
Zugleich erdffnen sich Studienmdglichkeiten auch fir die Absolventen solcher
Oberschulen, die ihre Schuler traditionell eher auf den Erwerbseintritt und nicht auf ein
akademisches Studium vorbereitet haben.

Traditionell sind die Ubergange der Oberschulabsolventen wie auch der
Universitatsabsolventen in die Erwerbstatigkeit mit intensiven Vermittlungsaktivitaten
der Bildungseinrichtungen verbunden. Das gilt insbesondere fur die Ebene der
Oberschulen. In den meisten Féllen bestehen langjédhrige Beziehungen zwischen
einzelnen Schulen und Unternehmen (jisseki kankei), die den Schulabsolventen den
Zugang zu den betriebsinternen Arbeitsmarkten erleichtern und den Unternehmen den
kontinuierlichen Zugriff auf Nachwuchskrafte sichern. Je intensiver und langer die
Beziehungen sind, umso groRer ist die Bereitschaft des Unternehmens, die Auswahl der
Kandidaten weitgehend den Schulen zu uberlassen. Fiir die erfolgreiche Vermittlung der
Absolventen durch die Oberschule spielen nicht nur die Schulleistungen eine Rolle,
sondern mindestens ebenso wichtig sind die (vom Lehrer verburgten) ,sozialen
Kompetenzen* wie die Teilnahme an auBercurricularen Aktivitdten, 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
(,reguldres”) Beschéftigungsverhéltnis zu finden. Ein wachsender Anteil der
Absolventen wechselt zundchst in zeitlich befristete, atypische Arbeitsverhéltnisse oder
in die Arbeitslosigkeit. Die Gefahrdung eines friktionsarmen Ubergangs gilt vor dem
Hintergrund der Wirtschaftskrise nicht mehr nur fir Oberschulabsolventen. Auch die
Universitatsabsolventen sind (wenn auch in deutlich geringerem Ausmafi) von
steigender Arbeitslosigkeit betroffen; und auch unter ihnen nimmt der Anteil derjenigen
zu, die nur ein befristetes Arbeitsverhéltnisse erhalten.
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Angesichts  veranderter ~ Konjunktur- und  Marktlagen sind heute die
Verwertungsmoglichkeiten von  Bildungsabschliissen beim Ubergang in den
Arbeitsmarkt weniger kalkulierbar. Die Expansion akademischer Bildung und die
Ausdifferenzierung der Arbeits- und Beschaftigungsformen durch die Zunahme nicht-
reqularer  Beschaftigung haben die traditionellen Beziehungen zwischen
Bildungsabschluss, Erwerbseintritt und Karriereperspektiven nachhaltig verandert.
Umwege, Neuanfange, langere Suchphasen und Warteschleifen verlangern die Phase
zwischen Bildungsabschluss und Erwerbseintritt und heben den traditionellen
Schwellencharakter des Ubergangs auf. Die Ubergangsprozesse verlangern sich, werden
uniberschaubarer und revisionsanfélliger. Parallel dazu werden fir viele
Tatigkeitsbereiche, fur deren Besetzung vorher der Oberschulabschluss ausreichte,
College- und Universitatsabsolventen rekrutiert. Die tendenzielle Verlangerung der
Verbleibdauer im  Bildungssystem  hat die  Verwertungschancen  von
Bildungsabschlussen auf dem Arbeitsmarkt also deutlich verschoben.

4 ARBEITSORGANISATION UND KARRIERESTRUKTUREN

Stammbeschaftigte (regulér Beschéftigte) von Grollunternehmen kénnen noch immer
davon ausgehen, dass sie dauerhaft im Unternehmen bleiben. Das gilt gleichermal3en fur
Arbeitskrafte in der Produktion wie auch fir die white-collar Beschéftigten. In den
GroBunternehmen machen die Stammbeschaftigten knapp zwei Drittel der
Beschéaftigten aus. Der Rest besteht aus der sogenannten ,nicht reguldren®
Beschaftigung  (Teilzeitkrafte, = Gelegenheitsarbeiter,  Zeitarbeit,  Leiharbeit,
Vertragsarbeitskrafte). Die Zunahme der Teilzeitarbeitskrafte und der Ausbau des
Leihpersonalmarkts dienen vor allem der Kompensation fiir den in den letzten Jahren
beschleunigten Stellenabbau bei den Vollzeitbeschaftigten.

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 fur alle Stammbeschéftigten eines
Unternehmens gleich. Die gangige Unterscheidung zwischen blue collar-Beschaftigten
in der unmittelbaren Produktion (giryokei) und white collar-Beschaftigten in der
kaufméannischen oder technischen Verwaltung (jimukei bzw. gijutsukei) gilt nur
informell. Zwar sind die Aufstiegsmoglichkeiten im white collar-Bereich (oder besser:
flr Universitatsabsolventen) im allgemeinen ginstiger und auch transparenter, aber fiir
manuelle Arbeiter sind Aufstiegswege und Vorgesetztenpositionen vorgesehen.
Insgesamt entsprechen die Arbeitsverhéltnisse sowie die Beforderungs- und
Lohnsysteme der Stammbeschaftigten eher denen von Angestellten (im westlichen
Sinne).

Die Tendenz zur Gleichbehandlung drickt sich auch in relativ geringen
Einkommensdifferenzen zwischen den Inhabern unterschiedlicher Arbeitsplatze aus.
Ublicherweise Ubernehmen die jungsten Arbeitnehmer die Arbeitsplatze mit der
geringsten Einstufung. Insofern besteht nur ein indirekter Zusammenhang zwischen
héherem Einkommen und "besserem™ Arbeitsplatz. Prinzipiell gilt der uns vertraute
Grundsatz "gleicher Lohn fur gleiche Arbeit" in Japan nicht. Die innerbetriebliche
Einkommensverteilung steht kaum mit der Tatigkeitsstruktur in Zusammenhang.
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Jeder Stammbeschéftigte kann davon ausgehen, dass Einkommen und Status mit der
Dauer seiner Betriebszugehorigkeit steigen. Die Geschwindigkeit und die Reichweite
dieses Aufstiegs héngen in erster Linie vom Ergebnis der Personalbewertung ab, die
mindestens einmal jahrlich fir jeden Mitarbeiter unterhalb des Topmanagements
vorgenommen wird. Anndhernd alle groflen und mittleren japanischen Betriebe
verfiigen Uber ein entsprechendes System der Personalbewertung (satei oder kbka). In
ihren Grundzlgen sind sich die Bewertungsverfahren ahnlich. Sie beeinflussen die
Lohn- und Bonushéhe wie auch die Beforderung, und sie betreffen gleichermalien
Produktionsarbeiter wie auch Verwaltungskrafte. In Verbindung mit dem
Bildungshintergrund und der Senioritat sorgt die Personalbewertung flr die Einordnung
des Einzelnen in die sehr feingliedrige betriebliche Statushierarchie.

Innerbetriebliche Funktionsdifferenzierung meint in Japan prinzipiell die Erweiterung
vertikaler Strukturen, nicht selten durch die Einfiihrung 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 standigen
Erwerb weiterer Kompetenzen motiviert. Die enge Verkniipfung von Statuskarriere und
Lernkarriere sichert die Effizienz betriebsinterner Selektion und Allokation, den
Wettbewerbscharakter innerbetrieblicher Aufstiegsprozesse und die Motivation der
Beschéftigten, permanent an die Chance einer Beforderung zu glauben.

Das personalpolitische Dilemma einer solchen impliziten Aufstiegsgarantie unter
Bedingungen des Senioritatsprinzips besteht darin, dass ein Unternehmen ohne standige
Expansion nicht allen Beschaftigten den Aufstieg in die mit jeder Hierarchiestufe
knapper werdenden Karrierepositionen bieten kann, andererseits aber zur Loyalitéts-
und Leistungssicherung fir die Einhaltung der Beforderungsgarantie sorgen muss. Eine
Moglichkeit zur Losung dieses Dilemmas besteht darin, bereits zu
Beschaftigungsbeginn die neu eingestellten Arbeitnehmer Laufbahnen zuzuordnen, die
mit unterschiedlichen Karrierechancen und -reichweiten ausgestattet sind. Eine zweite
Losungsvariante ist die Entkoppelung des Aufstiegs innerhalb der Positionshierarchie
von der Senioritat durch Einfuhrung einer zweiten Hierarchiestruktur, um das Problem
des internen Wettbewerbs um Aufstiegspositionen zu entscharfen.

Der eigentliche Vorgesetzte ist der Kakaricho oder Shunin, dessen Funktion am ehesten
mit der des deutschen Meisters vergleichbar ist. Wahrend der Kakarichd in
GroRunternehmen meist die unterste Beforderungsebene der Universitatsabsolventen
darstellt, bezeichnet der Shunin den hdchsten Rang des unteren Managements im blue-
collar-Bereich. Der Shunin tbernimmt die Dispositions- und Koordinierungsfunktionen
zwischen den einzelnen Gruppen, bildet die Anlaufstelle bei Problemen und Konflikten
und dient als eine Art Kommunikationsbriicke zwischen Fertigung, Planung und
Steuerung. Im Vergleich zum deutschen Meister werden von ihm nicht in erster Linie
fachliche Kompetenzen erwartet, sondern eher Flhrungsqualitaten; im japanischen
Kontext bedeutet das nicht nur die Ubernahme von Anweisungsfunktionen, sondern
auch und vor allem die Herstellung von Vertrauen und Loyalitdt. Je nach
Positionsstruktur im einzelnen Unternehmen konnen zwischen den Ebenen
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Kakarichd/Shunin und Hanché weitere Positionsebenen zwischengeschaltet sein, etwa
die des Kumiché oder Shokuchd, eine Art "Vizemeister" oder Vorarbeiter, der fur die
Sicherstellung eines reibungslosen Produktions- und Arbeitsablaufs verantwortlich ist,
flr Arbeitssicherheit und Einhaltung der Produktivitatsvorgaben sorgt und sich auch um
private Belange und Anliegen seiner Mitarbeiter kiimmert. Haufig gibt es unterhalb
dieser Ebene noch die des stellvertretenden Vorarbeiters, der dem Shokuchd zuarbeitet.
Der Zugang zu den jeweiligen Positionen auf der Werkstattebene erfolgt ausschliellich
Uber den betriebsinternen Arbeitsmarkt, er wird gesteuert Uber 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 fur unterschiedliche
Karriereverlaufe.

Alle Beschaftigten der meisten GroRunternehmen, von den neu rekrutierten
Mitarbeitern bis zur Ebene des "Meisters” (Shunin), sind Mitglieder der
Betriebsgewerkschaft. Die VVorgesetztenpositionen oberhalb dieser Ebene beginnen mit
dem Kachd (Unterabteilungs- oder auch Abteilungsleiter), der zum mittleren
Management gerechnet wird und nicht mehr Mitglied der Gewerkschaft ist. Der Kaché
bildet die Nahtstelle zwischen zentraler Disposition einerseits und Produktion
andererseits. Die oberste Position im mittleren Management ist die des Buchd
(Abteilungs- bzw. Hauptabteilungsleiters), der unmittelbar dem Topmanagement
unterstent. Die Positionen des Kaché wund Buchdé sind im allgemeinen
Universitatsabsolventen  vorbehalten, auch wenn es Kkeine entsprechende
Zugangsbeschrankung im formellen Sinne gibt. Bis zur Beférderungsebene des Kachd
verlauft die Karriere der Universitatsabsolventen relativ einheitlich; erst danach beginnt
die eigentliche Selektion mit einem entsprechend intensiven Wettbewerb um Aufstieg.
Insgesamt gilt, dass wahrend der ersten 15 bis 20 Dienstjahre die Beforderung eines
Einstellungsjahrgangs weitgehend gleichférmig erfolgt, mit nur sehr allmahlich (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 wéhrend der gesamten bis dahin absolvierten
Dienstzeit (Endo 1994; Ernst 1998).

Im Zuge technischer und arbeitsorganisatorischer Innovationen ibernehmen die in
vielen Unternehmen gebildeten Projektteams konkrete Umsetzungsaufgaben bei der
Umstellung der Produktionsorganisation. Sie sind aus Beschaftigten verschiedener
Hierarchiestufen und Abteilungen zusammengesetzt und befdrdern dadurch
gleichermalien die Effektivitdt und Akzeptanz betrieblicher Innovationen. Im Rahmen
dieser Projektteams werden Arbeiter mit Planungsaufgaben vertraut gemacht, wéhrend
andererseits Ingenieure wéhrend der Anlaufphase der neuen Produktionsorganisation oft
fir langere Zeit in die direkte Produktion versetzt werden. Da die Grenzen zwischen
Ingenieuren, Technikern, Gruppenleitern und Arbeitern ohnehin flielend 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 Verstandigung
erleichtern.
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5 PERSPEKTIVEN

Seit Beginn der bisher langsten und anhaltenden Wirtschaftskrise bemihen sich das
japanische Arbeitsministerium und der Arbeitgeber-Dachverband NIKKEIREN um die
Propagierung neuer Formen der Personalpolitik und um eine Deregulierung des
Arbeitsmarkts. Dazu gehoren

— Die Revision einer am Konzept der Lean Production orientierten
Arbeitsorganisation zugunsten einer Art ,,Humanisierung der Arbeit“ (Nishiyama
2006);

— die Dezentralisierung und Enthierarchisierung der pyramidenférmigen Positions-
und Rangstruktur;

— die Modularisierung der Produktionsorganisation, eine erweiterte Dezentralisierung
der Arbeitsorganisation und die Entkoppelung der Arbeit vom FlieRband;

— die  Flexibilisierung  der  Arbeitsbedingungen, die  Prézisierung  der
Aufgabenverteilungen mit vergroRertem Handlungsspielrdume fiir Projektteams und
Einzelarbeitsplatze;

— die Umstellung auf leistungsbezogene Lohn- und Karrieresysteme zulasten der
senioritatsorientierten Entlohnungskriterien;

— ein verstarktes Engagement beim Angebot betrieblicher Weiterbildung;

— die Forderung externer Arbeitsmarkte auf der Grundlage berufsbezogener
Qualifikationszertifikate;

Seit Jahrzehnten wird immer wieder das Ende der dauerhaften Beschéaftigung und des
Senioritatsprinzips verkindet. Aber trotz aller Reformrhetorik haben sich selbst in den
1990er Krisenjahren die Beschaftigungsbedingungen nicht wesentlich veréndert. Alter,
Beschaftigungsdauer und Bildungshintergrund sind auch in der Ara der ,Post Lean
Production“ weiterhin die wichtigsten Karriere- und Entlohnungsdeterminanten der
mannlichen Stammbeschaftigten (Nomura 2004). Viele der propagierten Umstellungen
waren auch nicht kompatibel mit anderen ungeschriebenen Regeln der japanischen
Unternehmenskultur. Bisher eruibrigte die gemeinsame, kooperative Realisierung von
Produktionszielen den Einsatz von Arbeitsbewertungsverfahren, die Abgrenzung
individueller Zustandigkeiten und Kompetenzen, die formale Definition von Uber- und
Unterordnungsverhéltnissen und die Qualitats- und Leistungskontrolle durch Dritte. Flr
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 fur die Formulierung von Zielen im Rahmen individueller Stellendefinitionen.
Jede groRere Verénderung im personalpolitischen Instrumentarium der Unternehmen
wird immer auch die vorhandenen Strukturen und organisationskulturellen Barrieren
beriicksichtigen mussen.

Der Mangel an externen zertifikateorientierten fachlichen Arbeitsmarkten gilt unter
japanischen Experten als eines der wichtigsten Innovationshemmnisse. Immerhin
zeichnen sich erste Ansdtze zur Entwicklung entsprechender Arbeitsméarkte ab. Viele
Studenten und Hochschulabsolventen nehmen wahrend oder nach der Studienzeit an
berufsbezogenen Lehrgangen teil, um ihre Beschéaftigungsaussichten zu verbessern.
Staatliche Programme zur Forderung berufsorientierter Weiterbildung sorgen fur 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
Ubertragbarkeit arbeitsorganisatorischer Konzepte und an die sozialtechnologische
Machbarkeit von Unternehmenskultur vernachl&ssigt, 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,
Uberzeugungen und ldeale. Im Unterschied zur Situation in Japan sorgt die Verfassung
des deutschen Berufsbildungs- und Hochschulsystems bisher fir die Entwicklung von
Identitats- und Mitgliedschaftsentwirfen, die sich eher am Beruf als am Betrieb
orientieren und insofern der Flexibilisierung, Partialisierung und Verdichtung
betrieblicher Arbeit Grenzen setzen. Betriebliche Ausbildung nach Uberbetrieblichen
»beruflichen® Standards liefert das Fundament fir eine Vielzahl inner- und
zwischenbetrieblicher Weiterbildungs- und Aufstiegskarrieren, fiir eine gemeinsame
Kommunikations- und Kooperationskultur zwischen den Hierarchieebenen und fir eine
Aufweichung der Segmentationsgrenzen zwischen Disposition und Produktion.

Ein Bruch mit der bisherigen Kontinuitat des Einsatzes von Facharbeit und der darauf
bezogenen Aufstiegswege héatte weitreichende Folgen fir den Zuschnitt interner und
externer Arbeitsmarkte, fir die Gestaltung industrieller Beziehungen und fir die
Kooperationsformen zwischen Unternehmen, Berufs- und Hierarchiegruppen. Mit dem
Verlust der Dimension des Berufs wirde die Riuckbindung betrieblichen Lernens an
einen beruflichen, tberbetrieblichen Gesamtzusammenhang verloren gehen und damit
zugleich auch eine zentrale Voraussetzung fur die bisherige Selbststeuerungsfahigkeit
und bereichsubergreifende Kommunikations- und Kooperationsféhigkeit der
Beschaftigten. Ein Rickzug des Staates aus der Mitverantwortung fiir Berufsbildung
und der Verzicht auf formalisierte, als ,,System” strukturierte Berufsbildung und auf
Uberbetriebliche Rahmenbedingungen und Interventionen (bertragen dem Betrieb die
alleinige Definitionsmacht fiir die Gestaltung arbeitsbezogener Qualifizierung.
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PD Dr. Sabine Pfeiffer, ISF — Institut fir Sozialwissenschaftliche
Forschung, Minchen

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

Kurzfassung® zum Vortrag beim Expertenworkshop ,Akademisie-
rung von Betrieben — Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell?* am 8.
Dezember 20009.

Ende des Erfahrungswissens? Eine problematische Argumentationslinie

Fur meinen Vortrag bin ich gebeten worden, mich kritisch mit den Thesen von Baethge
u.a. (2007) zum ,Ende des Erfahrungswissens?“ zu beschéaftigen. Das habe ich gerne
getan — nicht nur deshalb, weil ich sie in dieser Argumentationslinie fur falsch und bil-
dungspolitisch fur fatal halte. Sondern auch, weil die in diesem Kapitel ausgefiihrte
Argumentationslinie sich so oder &hnlich in vielen Debatten wiederfinden l&asst. Es ist
daher m.E. wichtig fur die gewerkschaftliche Auseinandersetzung, dazu Gegenargu-
mente parat zu haben.

Die zentralen Thesen des entsprechenden Kapitels von Baethge u.a. kdnnen folgen-
dermalien 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-zusammenhéngen angeeignet. Sein Inbe-
griff ist handwerkliches Geschick. 3. Dem gegenuber 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-
rufsaushildung ist vor allem gepragt 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 Berufsaushildung behélt nur Bedeutung dort,
wo noch Nahe zu Material und Maschinen eine Rolle spielt. 5. SchlieZlich und gleich-
zeitig wird die zunehmende Anforderung an lebenslanges Lernen und Bildungsmobili-
tat vor allem gesichert durch systematisches Wissen und kognitive Lernprozesse. Des-
halb wird Hochschulbildung gesellschatftlich relevanter und aufgewertet.

In dieser hier verkirzten, aber inhaltlich dem Text von Baethge u.a entsprechenden
Argumentationslinie wird eine Reihe von Aussagen getroffen, die sowohl fir sich ge-
nommen als auch (und umso mehr) in ihrer Verkettung problematisch sind. Sie sind
letztlich nur an einer Stelle zu unterstiitzen, namlich in der Aussage, dass Erfahrungs-
wissen personengebunden und schwer formalisierbar ist und dass es unmittelbar in
Arbeits- und Lebenszusammenhangen 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 gepragt von der Vermittlung praktischen Erfahrungswis-
sens, sie begriinde 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 Unabhangigmachen von
nicht-formalisiertem Wissen/Kénnen, also von Erfahrung. Das lasst sich nicht nur
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bei Taylor und Ford nachlesen, das &uf3ert 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, wahrend umgekehrt die Hochschulbildung quantita-
tiv zunehme und aufgewertet werde. Dieser Befund wird, vereinfacht gesagt, in den
Erklarungszusammenhang gestellt: Berufsausbildung = Erfahrungswissen = Indu-
striegesellschaft = Auslaufmodell vs. Hochschulbildung = systematisches Wissen =
Wissensgesellschaft = Zukunft. Dazu ist zu sagen: Die quantitativen Bewegungen
finden sich auch in den Massendatenséatzen ohne Frage wieder — allerdings (was ja
auch von vielen Bildungspolitikerinnen beklagt wird) in Deutschland in weniger kla-
ren Verschiebungen als in anderen Landern. Aber: Vernachlassigt wird zum einen
der Unterschied zwischen der diskursiven Einschatzung 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
StoRrichtung 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 6ffentlichen Wahrneh-
mung erfahren (etwa Bohle u.a. 2002). Das zeigen nicht nur unsere Forschungen,
dafir 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) Uber ,communities of
practice” (Wenger 1998), von ,epistemic cultures® (Knorr-Cetina 1999, 2002) bis
zum reflective practitioner* (Schén 1983) — um nur einige zu nennen. Wéare also
die Argumentation von Baethge u.a. richtig, dass die Gleichsetzung von Berufsaus-
bildung mit Erfahrung zu deren gesellschaftlicher Neubewertung fuhre, dann wére
eher eine Auf- als eine Abwertung naheliegend. Hier wird offensichtlich also ein
Monokausalzusammenhang (oder eigentlich zwei) aufgemacht, der sich nicht hal-
ten lasst. Betrachtet man die gesellschaftlichen Debatten zur Auf- und Abwertung
von Berufs- und Hochschulausbildung differenzierter, zeigt sich eher ein wider-
sprichliches und ungleichzeitiges Bewegungsbild statt des von Baethge u.a. ge-
zeichneten, klar umrissenen Bildes: Die zunehmende Prekarisierung wissenschaft-
licher Arbeit oder das viel zitierte Phanomen der ,Generation Praktikum* verweisen
z.B. durchaus auf reale Abwertungsprozesse akademischer Ausbildung und Arbeit
— trotz und neben dem unermudlichen Ausrufen der Wissensgesellschaft. Nicht nur,
dass die gesellschaftlichen Auf- und Abwertungsprozesse wesentlich uneindeutige-
re Bewegungen vollfihren als behauptet (und zwar in Bezug sowohl auf die Berufs-
als auch auf die Hochschulbildung), es gibt fur sie zudem vielfaltige, gesamtgesell-
schaftlich bedingte und sich wechselseitig beeinflussende Grinde. Der behauptete
(mono-)kausal erscheinende Zusammenhang, der eine eindeutige Abwertung der
Berufsausbildung begrundet 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 fuhren Baethge u.a. aus, dass lebenslanges Lernen zunehmend wichtiger
wird und das dieses gelingt vor allem Uber systematisches Wissen und kognitives
Lernen. Daher wirden Teilhabechancen und Bildungsmobilitdt zunehmend Uber die
Hochschulen und immer weniger Uber die Berufsausbildung gewahrleistet. Dem ist
entgegenzuhalten — und dies wird nachfolgend ausfihrlicher dargestellt —, dass
diese Aussage auf einen verengten und statisch verstandenen, vor allem aber
langst Uberholten 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 tber die Rolle und Bedeutung
von Erfahrungswissen aul3er Acht gelassen wird. Es wird vielmehr auch unterstellt,
den Anforderungen an lebenslanges Lernen und gesellschaftliche Teilhabe sei
quasi fast ausschlie3lich 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 Gbrigens auch — das sei an dieser Stelle nur kurz angemerkt —,
dass eines in der von den Autorinnen aufgemachten Gegenuberstellung tiberhaupt
nicht thematisiert wird: Offensichtlich zeigt die Duale Berufsausbildung eine faktisch
wesentlich erfolgreichere Reformfahigkeit (etwa: schon zwei erfolgreiche Reformen
der Metallberufe, Weiterbildungssystem IT, extrem schnelle Konzipierung und Um-
setzung des Ausbildungsberufs des Produktionstechnologen usw. usf.) gegentber
dem aktuell gesamtgesellschaftlich evident gewordenen Reformdisaster der Hoch-
schulbildung. Wenn es also um institutionelles (lebenslanges) Lernen geht (und
wenn man Uberhaupt in der von Baethge u.a. zementierten Gegenlberstellung 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 Paosition 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 &hnlicher Art in vielen diskursiven Zusammenhangen. Das
ware an sich noch nicht weiter schlimm. Aber diese Argumentationslinie beansprucht
eindeutige Verédnderungen der Dualen Berufsausbildung aus ihren Beobachtungen
abzuleiten; es geht also nicht nur um akademische Theoriemessung oder empirisch
verbramten Schlagabtausch — es geht um reale und konkrete bildungspolitische Kon-
sequenzen. Spatestens dann, wenn sich wissenschaftliche Erkenntnissuche mit politi-
schem Gestaltungswillen mischt, ist es wichtig zu prifen, ob die angelegten Axiome
tragen oder ob vielleicht vorschnell aus empirischen Phanomenen Kausalzusammen-
hénge 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 zusammengehdren; sie ignorieren wesentliche Forschungser-
gebnisse zu den im Kern angesprochenen Themen und re-interpretieren teils auch
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historische Zusammenhdange in nicht belastbarer Weise. Damit verstarken 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 natiirich vom Einzelnen mehr abstraktes
Wissen, das wiederum klassischerweise (aber eben nicht notwendig ausschlieflich)
Uber kognitive Lernprozesse vermittelt wird. Unsere Gesellschaft erfordert aber gleich-
zeitig auch etwas anderes in ebenfalls zunehmender Qualitat: namlich die Fahigkeit
zur Bewaéltigung immer komplexerer Lebens- und Arbeitswelten. Hierfur ist in besonde-
rem MaRRe ein in dieser komplexen Praxis erworbenes Praxiswissen/-kénnen von No-
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 adaquates
Praxiswissen/-kbnnen und entsprechende Prozesse der Erfahrungsgenese und An-
eignung — nur so wird es lebendiges und konkret relevantes abstraktes Wissen mit
der Fahigkeit 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 F&higkeit zur Re-
Abstrahierung.

Dieses Zusammendenken von scheinbar Widersprichlichem 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 tragt Erfahrungsqualitéaten in
sich — und funktioniert nur so. Ebenso wie auf der Facharbeiterebene nicht (und noch
nie) nur praktische Erfahrung gezahlt 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 lernforderlichen
Environments sollte eigentlich eine sog. Wissensgesellschaft dafir bereitstellen kon-
nen, von der Schule bis zur Ausbildung, von der Hochschule bis zum Arbeitsplatz. Zu
einem in diesem Sinne ,anderen” Verstandnis von Erfahrung méchte ich einiges zu
unseren Forschungsergebnissen und Anséatzen nachfolgend kurz ausfuhren.

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,
Bauchgefuhl und Emotion kénnen gute Berater sein. Wir sind nicht nur Kopf, sondern
auch Koérper. Und der Korper weil3 und spurt, bemerkt und ertastet, merkt sich Ablaufe.
Diese Fahigkeiten bilden sich oft erst im Lauf der Zeit aus, man findet sie daher vor
allem bei erfahrenen Beschatftigten.
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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 bewaltigen. Erfahrung ist es, die einen souveranen Umgang mit
Unwégbarkeiten erlaubt. Erfahrung ist ndmlich 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 horen, sehen, fiihlen, riechen gleichzeitig —
alles kann wichtig sein, nichts ist eindeutig.

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

« Intuition und Gesplr: Wir haben oft gar keine Zeit, alles vorab zu durchdenken. Dann
mdssen 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 Gefuhl fur ihre Eigenarten entwickeln. Und man braucht und hat
viel Geflihl 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
Qualitat menschlichen Arbeitshandelns, deretwegen der Mensch in komplexen Ar-
beitsumgebungen nie vollig ersetzbar ist: die Fahigkeit, sachlich und emotional zu
agieren; intuitiv und analytisch vorzugehen; geplant und improvisierend zu handeln; zu
denken und zu spiren. Und dartiber hinaus zu wissen, in welcher Situation welche Art
von Handlung und Wissen gefragt ist. Mit der Gegenuberstellung von subjektivieren-
dem und objektivierendem Arbeitshandeln ist auch ein Drittes bereits eingeschlossen:
namlich 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. Wahrend 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 verschrénkt.

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,
zunachst bei der Untersuchung von Arbeit im Ubergang von konventionellen auf CNC-
gesteuerte Werkzeugmaschinen (Béhle/Milkau 1988), kurz darauf auch bei der Steue-
rung komplexer Vorgange in der Prozessindustrie (Bohle/Rose 1992). Diese Entdec-
kung blieb nicht in einer akademischen Nische stecken, sondern wurde schnell praxis-
relevant. So spielten die subjektivierenden Qualitdten des Arbeitshandelns bei der Ge-
staltung von Produktionstechnik und bei der Entwicklung von Konzepten der Werk-
stattprogrammierung im Zuge der so genannten CeA-Ansatze (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 fir eine ganze Reihe von Umsetzungsmalnahmen 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 kénnen zwei restiimierende Feststellungen
getroffen werden:
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Erstens sind diese Qualitdten des Arbeitshandelns in allen bislang untersuchten
Bereichen zu finden, und noch mehr: Fir ein erfolgreiches Arbeitshandeln sind sie
von mindestens ebenso grofRer Bedeutung wie ihr Gegenpart, die objektivierenden
Fahigkeiten. Das konnte in einer grof3en Zahl empirischer Studien nachgewiesen
werden, unter anderem flir die Arbeit in der spanenden Fertigung (Bohle/Milkau
1988), fur die Arbeit in grof3technischen 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 verstarkt Stu-
dien, die den Ansatz des subjektivierenden Arbeitshandelns nicht nur auf Arbeitsta-
tigkeiten in oder nahe der Produktion anwenden, sondern beispielsweise auch auf
personenbezogene Dienstleistungsarbeit (Bohle 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-
tatigkeiten (Bolte 1998; Burgermeister/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 (Béhle/Meil 2003).

Zweitens bestatigt sich in allen mit der Forschungsperspektive des subjektivieren-
den Arbeitshandelns bislang untersuchten empirischen Feldern: Die besondere Be-
deutung dieser Handlungs- und Wissensqualitaten zeigt sich vor allem in komple-
xen Arbeitssituationen, Erfahrung ist sozusagen die ,core competence” im Umgang
mit Unwéagbarkeiten (vgl. Bohle u.a. 2004) und genau deshalb gerade auch im Be-
reich der Produktion ein Garant fir Leistung (Bohle/Rose 1993). Es ist daher kaum
Uberraschend, 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 erféhrt (vgl. Bohle u.a.
2004).

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

Erfahrung ,sieht” man nicht. Solange alles lauft, wird gar nicht sichtbar, wie wichtig
sie ist.

Erfahrung ist das Wissen, das einem ,in Fleisch und Blut* Gbergegangen ist. Deswe-
gen kann man Erfahrung so schwer ,dingfest* machen — z. B. in Datenbanken pac-
ken. Und deswegen vergisst man auch oft, sie zu erwéahnen: beim Einlernen anderer
Kollegen, beim Uber-die-Schulter-Schauen wahrend der Wartung usw.

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

Erfahrung sehen vor allem Qualifizierte als quasi selbstverstandlichen Bestandteil
ihres Kdnnens, Uber 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-Wertschatzung von Erfahrung hat aber noch zwei wei-
tere Grinde: Zum einen findet sich in der Literatur wie in der Praxis haufig das Miss-
verstandnis eines ,Erfahrungsschatzes" im Sinne festgefahrener Routinen, die blind
und unfahig machen fur Neues und Unvorhergesehenes. Unser Verstandnis von Erfah-
rung als subjektivierende Handlungs- und Wissensqualitaéten meint aber gerade das
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Gegenteil: Erfahrung als eine Methode des Tuns, als die Fahigkeit, neue Erfahrungen
zu machen (und machen zu wollen) und alte Erfahrungen in neuer Art und Weise auf
nicht vorhersehbare Herausforderungen und deren Bewadltigung anzuwenden. Zum
anderen wird die Wertschatzung von Erfahrung letztlich behindert durch unsere indus-
trielle Historie: Viele Jahrzehnte lang haben tayloristische Formen der Arbeitsorganisa-
tion (und damit eng verknlpft auch die Gestaltungsprinzipien fiir Produktionstechnolo-
gien) Erfahrung nicht als Instanz zur Bewaltigung des Unwégbaren gesehen, sondern
eher als Quelle des Unwagbaren. Man strebte danach, Erfahrung als unberechenbares
Element mit Hilfe von Formalisierung und Standardisierung méglichst aus dem Produk-
tionsprozess herauszufiltern, ja zu eliminieren. Der austauschbare Arbeiter, der bei
immer wiederkehrenden gleich bleibenden Anforderungen unverédndert nach Schema F
Zu reagieren hat, braucht alles andere als individuell ausgepragte und entlang person-
licher Erlebnisse entwickelte Erfahrung. Diese Sichtweise von Erfahrung als Storfaktor,
zugespitzt formuliert: geradezu als ,Feind" von standardisierten Prozessen und forma-
lisierten Verfahren, pragt als kulturelle Hintergrundfolie immer noch unsere Welt (nicht
nur) der (industriellen) Arbeit. So beharrlich sich diese Sichtweise in den Kdpfen vor
allem auf der Entscheidungsebene der Unternehmen halt, so wenig passt sie in unsere
heutigen Produktionserfordernisse: In komplexen, teilweise hoch automatisierten Ab-
laufen ist es gerade die Erfahrung der Mitarbeiter, die es ermdglicht, sich anbahnende
Storungen vorausschauend wahrzunehmen und eventuellen Auswirkungen — bis hin
zum Stillstand der Arbeitsprozesse — durch friihzeitiges Eingreifen entgegenzuwirken.
Im Zuge steigender Variantenvielfalt und sich immer dynamischer verandernder Markt-
erfordernisse ist auch eine Montage mit standardisierten, an sich robusten Ablaufen
nicht vor Unwagbarkeiten gefeit — mit diesen ad hoc und situativ erfolgreich umzuge-
hen ist eine erfahrungsbasierte Leistung. Und der Umgang mit Unwagbarkeiten ist nur
das eine — Erfahrung ist in Ganzheitlichen Produktionssystemen vor allem auch nétig,
um Uberhaupt sinnvolle Standardisierungen und Verbesserungen der Prozesse voran-
zutreiben.

Anknupfend an das Konzept des subjektivierenden/objektivierenden Arbeitshandelns
ist das Analysekonzept des Arbeitsvermdgens eine gesellschaftkritische Fundierung
dessen, was gemeinhin Erfahrung genannt wird (vgl. Pfeiffer 2004). Dieses Konzept
bietet zum einen den Vorteil, dass es die oben skizzierten Qualitdten des subjektivie-
renden Arbeitshandelns (als Ph&nomenebene des menschlichen Arbeitsvermdgens)
aufnimmt. Gleichzeitig aber bezieht es diejenige Seite des Subjekts ein, die fur Lei-
stung, formale Qualifikation und objektivierendes Arbeitshandeln steht — also die Ar-
beitskraft. Das Konzept des Arbeitsvermbgens wurde entwickelt zur Analyse der vielfal-
tigen Auswirkungen von Informatisierung auf die Arbeit. Dabei gerat neben dem Ar-
beitsvermdgen und der Arbeitskraft auch die Arbeitsorganisation in den Blickpunkt;
diese wird als die relevante ,Blihne" verstanden, auf der sich das Arbeitsvermégen
verausgabt und bildet. Mit diesem kritisch-integrativen Blick auf die Subjektseite und
deren organisationale und stoffiche Rahmungen bietet das Konzept des Arbeitsver-
mdgens mehr als nur eine rein phanomenologische Beschreibung dessen, was Erfah-
rung in der Montage ist und kann. Es macht sichtbar, welche immanenten Widerspri-
che die aktuellen Informatisierungstrends (Pfeiffer 2004; z.B. firr die Montage Pfeiffer
2007, S. 47 ff.) in sich tragen und warum deshalb menschliches Arbeitsvermdgen un-
verzichtbar bleibt. Und da die beiden ,Subjektseiten* Arbeitsvermégen und Arbeitskraft
als dialektisches Verhaltnis begriffen werden, kdnnen die Unterschiede und Widerspru-
che, aber auch die Durchlassigkeit und die moglichen Ubergange zwischen diesen
beiden Seiten — anders ausgedriickt: zwischen der impliziten, nicht-formalisierbaren
Kompetenz und der formalen Qualifikation — empirisch gefasst werden. Das ist eine
Perspektive, die nicht nur angesichts der heien 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.).

Arbeitsvermdgen umfasst all die Fahigkeiten, die fir eine Auseinandersetzung mit Welt
— flr Aneignungsprozesse im weitesten Sinne also — nétig 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 schliel3-
lich Fahigkeiten 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) Gegenstande der Arbeit eine der entscheidenden (auch empirisch fassba-
ren) Phanomenebenen des Arbeitsvermdgens.

So weit an dieser Stelle ein kurzer Einblick zu unseren weiterfiihrenden Konzepten
zum Verstandnis von Erfahrung.? Unabhangig davon, welche der genannten aktuellen
theoretischen Konzepte zu impliziten Fahigkeiten im Fokus stehen — wichtig ist: Erfah-
rung ist etwas, das in allen Arten von Arbeit eine Rolle spielt, mégen auch ihre sinnli-
chen, empathischen, assoziativen, leiblichen und emotionalen sowie habitualen Quali-
taten im Umgang mit stofflichen Arbeitsgegenstanden und Arbeitsmitteln evidenter sein
als im Umgang mit virtuellen, abstrakten, organisationalen und sozialen Arbeitsdomé-
nen. Erfahrung — das wird mit dem Konzept des Arbeitsvermégens besonders deutlich
— ist der Modus von Weltaneignung und Handeln, der es uns tUberhaupt ermdglicht, in
und trotz unsicheren, komplexen, untbersichtlichen 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-
nungssphare (Erwerbs-)Arbeitswelt beschréankt, sondern eine ebenso grof3e Rolle in
allen Arten lebensweltlicher Aneignungsprozesse spielt. Deswegen ist sie die Kern-
kompetenz fur 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 Auspragungen 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 Berufshildung = Erfahrung
= Industriegesellschaft bildungspolitisch in die vollig falsche Richtung fiihrt. Im néch-
sten Schritt mochte 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 zunéachst 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 Ausfiihrungen zu dem, was momentan
real an Akademisierung in den Unternehmen passiert. Das mdchte ich anhand unserer
aktuellen Empirie bei Entwicklungs-Ingenieurinnen und Fachkréften im Maschinenbau
in Kdrze skizzieren.

Was passiert momentan in den Betrieben? Auf einen Nenner gebracht kénnte 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 Uber Total Quality Management
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bis zu Ansatzen wie StageGate fir Innovationsprozesse: Wir finden momentan in un-
serer Empirie vor allem die erstaunliche Renaissance eines blinden Planbarkeits- und
Beherrschungsdogmas, das Burokratiemonster und Kennzahlenwahn erschafft statt
Selbstorganisation. Prozessoptimierung fihrt 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 Phanomenen. Deswegen
kommt es ja durchaus auch betrieblich (und gesellschaftlich) zu vielféaltigen Formen
einer neuen Anerkennung von Erfahrungswissen (s.0.).

Akademisierung in den Unternehmen bedeutet aktuell vor allem eines: Unternehmen —
und damit Gberwiegend die handelnden und entscheidenden Akteure in den Unter-
nehmen, unterstitzt von einem Heer von Consultants — ,streamlinen® ihre Prozesse.
Jeder Prozess wird aufwéandig definiert und dokumentiert. Daran ist an sich nichts
Schlechtes, das Problem aber ist: Es wird nicht mehr differenziert zwischen Geschéafts-
prozessen und den realen Arbeitsprozessen. Definiert, strukturiert und meist auch IT-
férmig abgebildet werden Geschaftsprozesse.

Die dahinter liegende Logik ist dabei letztlich eine — wenn man so will — der Industrie-
gesellschaft: Komplexitat soll nicht bewaltigbar werden, sondern beherrschbar. Und
dies wird versucht zu erreichen mit einem ebenfalls ,alten* Mittel: namlich die Komple-
xitat realer Arbeitsprozesse zu zu reduzieren, indem diese einer Standardisierung un-
terzogen werden. Oft genug passiert diese Standardisierung aber nur auf der Ebene
der Geschéftsprozesse: denn turbulente Markte und immer schnellere Innovationszy-
klen bei starkerer Markt- und Kundennahe brauchen real komplexe Arbeitsprozesse.
Arbeits- und Geschéftsprozess klaffen konkret daher oft auseinander: Was im Organi-
gramm und im ERP-System (wie bspw. SAP R/3) oft schon klar standardisiert, se-
quenziell und eindeutig aussieht, ist auf der Arbeitsebene und damit im Arbeitsalltag
vieler Beschéftigter oft alles andere, denn die real erforderliche Komplexitat lasst 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 zwangslaufig damit verbunden — einen
Anstieg und eine neue Qualitat von Birokratie (immer mehr Checklisten, immer mehr
Dokumentations- und Reporting-Aufwénde), 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 Auf3enbedingungen, die gar nicht standardisierbar sind: also Kunden- und
Marktanforderungen. Eine weitere Folge ist: Fur viele Beschéaftigte kommt zu diesen ge-
stiegenen Komplexitatsanforderungen weitere Komplexitat hinzu, denn die neue Buro-
kratie muss zusatzlich bedient werden. Und die dritte Folge: Dort, wo der festgelegte
Standard der Geschéftsprozesse mit dem realen Arbeitsprozess nicht recht oder gar
schlecht zusammenpasst, bleibt es dem einzigen wirklich elastischen Potenzial Giberlas-
sen, diesen ,Gap“ zu kompensieren: den Arbeitskraften.

Die strategisch angestrebte Minimierung der Komplexitat fuhrt also letztlich und sozu-
sagen hinter dem Rcken der Akteure zu ihrem Gegenteil: zu einem Anstieg der Kom-
plexitat. Mit ihr umzugehen wird einerseits wichtiger, deswegen kommt es zu einer zu-
nehmende Bedeutung von Arbeitsvermdgen und Re-Kontextualisierung auf der Ar-
beitsprozessebene. Genau das wird gleichzeitig aber erschwert statt erleichtert, denn
die Prozessstandardisierung tut ja quasi so, als gabe es das Unvorhergesehene, das
Unwagbare, die Komplexitat 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 Arbeitskraften in einem
zunehmenden Ausmaf} 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, ndmlich erfahrungsgeleitetes, improvisieren-
des Handeln, verschwindet aus der betrieblichen Wahrnehmung. Das Neue und Uubri-
gens auch interessenpolitisch Interessante an dieser Entwicklung ist: Die Auswirkun-
gen von zu viel und falsch verstandener Standardisierung treffen ganz unterschiedliche
Fachkraftgruppen in recht ahnlicher Weise. Der Facharbeiter in der Montage leidet
unter ahnlichen Standardisierungsphanomenen 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 Geschéftsprozess und
realem Arbeitsprozess.

Was heildt das bildungspolitisch? Meines Erachtens eben nicht, wie von Heike Solga
jungst wiederholt eingefordert (Mitbestimmung 10/2009, S. 56), einen verstarkten theo-
retischen Teil in der beruflichen Ausbildung. Diese Forderung greift viel zu kurz. Wer
nur fur die akademisierte betriebliche Welt, fiir den standardisierten Geschéftsprozess
ausbilden will (ob in Berufs- oder Hochschulausbildung), dem reicht die Vermittlung
systematisch-theoretischen Wissens aus, der unterliegt aber gleichzeitig dem tberhol-
ten Beherrschungsdogma der Industriegesellschaft. Und der wird begliickt 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 fur die komplexen Anforderungen realer Arbeitsprozesse in der Wissensgesell-
schaft, der erkennt die neue Bedeutung von Aneignungspozessen, Erfahrungslernen
und Arbeitsvermdgen und hat die neue Herausforderung an die Bewéltigung von (statt
Beherrschung der) Komplexitat verstanden.

Nur mit solchen Kompetenzen bleiben Arbeitsplatze zukunfts- und innovationsfahig am
Standort Deutschland und nur so wird auch im Bildungssystem nachhaltig Substanz
geschaffen werden kénnen fir die viel zitierte Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit.
Lernen fiir die Wissensgesellschaft geht nicht mit der Sichtweise und den (Lern- und
Lehr-) Methoden der Industriegesellschaft. Lernen fur die Wissensgesellschatft ist keine
Frage von Facharbeiter/innen vs. Hochschulabsolvent/innen und erst recht keine Frage
von Praxiskbénnen vs. Theoriewissen. Wie Lernen fir die Wissensgesellschaft geht,
entscheidet sich auch nicht nur auf der Ebene des Pro und Contra zur Modularisierung,
sondern auf der Ebene der Verknipfung von Lerninhalten (systematisches und Erfah-
rungswissen) mit Lernformen (kognitives und erfahrungsorientiertes Lernen). Wenn
Gewerkschaften fir zukunftsfahige und innovationsfahige (Hochschul- und Berufs-)
Bildung kampfen wollen, dann geht es um eine neue Qualitat dieser Verknipfung von
Lerninhalten und Lernprozessen — ein Thema, das lbrigens nicht losgelést 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 Ubrigens auch der erfolgversprechendste Weg, um die
Wissensgesellschafts-“Verlierer bildungspolitisch ,abzuholen* und ihnen echte Teilha-
be zu ermdglichen.

Gerade die Wissensgesellschaft braucht auch zukinftig eine nicht bis ins Letzte mo-
dularisierte Facharbeiterausbildung. Die Wertschopfungsbasis unserer Wirtschaft
braucht diese besondere Qualitat der Verschrankung von ,systematischem* und Erfah-
rungswissen, denn nur so gelingt es, die Komplexitat der realen Arbeitsprozesse und
die Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit und von komplexitatsentsprechenden
agilen Prozessen (und Prozessstandards) zu bewadltigen. Und um dies zu erlernen,
braucht es Zeit und Gelegenheiten, wie sie in bester Form eine dreijahrige Berufsaus-
bildung bieten kann. Aus den gleichen Griinden braucht unser Produktions- und Inno-
vationsstandort auch akademische Ausbildungen mit starker erfahrungsorientierten
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Lernprozessen. Und unsere Gesellschaft braucht offensichtlich auch und zunehmend
Angebote fur erfahrungsorientierte Lernprozesse, um allen die Teilhabe an Erwerbsar-
beit zu ermdglichen. Das kann fir bestimmte Gruppen von Jugendlichen durchaus et-
was anderes sein als eine dreijahrige Ausbildung — es braucht aber auch hier ausrei-
chend lange Zeitrdume erfahrungsgeleiteten Lernens in realen Arbeitsprozessen (nicht
in simulierten Mal3hahmen).
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sich vor allem auf die Arbeiten des ISF Minchen im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 536 ,Re-
flexive Modernisierung” und auf meine Habilitationsschrift.

Auch wenn ich hier ich Gberwiegend unsere eigenen Arbeiten am ISF Munchen zum Thema Erfahrung
zitiere — das muss man nicht: Es gibt eine ganze Reihe weiterer Kolleginnen und Kollegen aus der
deutschsprachigen Arbeitsforschung, die sich mit &hnlichen Ansétzen 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 mochte ich hier nur exemplarisch die Ansatze des Arbeitsprozesswissens (Fischer/Rauner
2002; Fischer/Roben 1997 und 2004), des sozialen Erfahrungswissens (Strauf3/Kuda 1999) und des
Managements von Erfahrungswissen (Schilcher 2006).

Hinweis (die Redaktion): Die Reihenfolge der nachfolgenden Folien weicht von der Reihenfolge der vor-
hergehenden Beitrdge ab. Die Folien werden hier von oben nach unten in Spalten gelesen. (Redaktion)
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[11. Ausblick

Gewerkschaftliche Bildungspolitik fur 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 fur Facharbeiter und fir Akademiker:
Wie geht das zusammen?

1.

Was heif3t Interessenvertretungsarbeit fiir Hochschulabsolventen im Betrieb und in
der Gewerkschaft? Was lasst sich aus dieser Interessenvertretungsarbeit lernen?

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

Wie konnen Betriebsrate/Gewerkschafter beiden Gruppen gleichermalien gerecht
werden? Was heil3t das fur gewerkschaftliche Bildungspolitik?

Was steht dem entgegen? Was sind gewerkschaftspolitische Ansatze, um Hemmnis-
se/ Widerspriiche zu tGberwinden?

Welche Rolle spielen in diesem Zusammenhang geschlechtsspezifische Gesichts-
punkte?






Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

Hauptvorstand
Organisationsbereich Berufliche Bildung und Weiterbildung

IGM-Workshop am 8. Dezember 2009

Akademisierung von Betrieben — FacharbeiterInnen ein
Auslaufmodell?

Podiumsdiskussion/Statement von Dr, Stephanie Odenwald

Gewerkschaftliche Bildungspolitik fiir Facharbeiter und
Akademiker — wie geht das zusammen?

Diese Frage zielt auf das Zusammenbringen und Berticksichtigen
verschiedener sozialer Milieus in einer Gewerkschaft, speziell im Feld
der gewerkschaftlichen Bildungspolitik. Dazu folgende
Ausfiihrungen.

1. Gewerkschaftliche Vertretung von akademisch Ausgebildeten
als Aktionsfeld der GEW

So wie die IGM als ,,Facharbeitergewerkschaft® gilt, bzw. sich
{iberwicgend aus dem Facharbeitermilieu rekrutiert, ist die
Organisierung von akademisch Ausgebildeten kennzeichnend fir die
GEW, nimlich LehrerInnen in allgemein- und berufsbildenden
Schulen, Lehrende an Hochschulen, Sozialpddagoginnen,
Erzicherlnnen, Lehrkrifte in der Weiterbildung. Also das gesamte
Spektrum der Beschiftigten im Bildungsbereich. In berufsbildenden
Schulen gibt es hier und da auch Meister, bzw. Fachlehrerlnnen, die
nicht akademisch ausgebildet wurden, auch bei ErzieherInnen war das
in der Vergangenheit nicht der Fall, was sich zur Zeit dndert. Ein
wichtiger Schritt, akademisch Ausgebildete an die
Gewerkschaftsbewegung zu binden und die verschiedenen Milieus
unter einem Dach zu vereinigen, war die DGB-Griindung 1945, als die
GEW integrierter Teil der allgemeinen Gewerkschaftsbewegung
wurde. Wie bei der IGM die ,,Facharbeiterschaft in sich differenziert

]




ist, so ist auch fiir die GEW zu beriicksichtigen, dass die Lehrerschaft
kulturell durchaus heterogen ist. Die gréBte Nihe zum ,,betrieblichen
Milieu® haben die BerufsschullehrerInnen, erstens, weil sie oft selbst
eine duale Ausbildung gemacht haben, zweitens, weil ihre
Schiilerinnen aus diesem Milieu kommen, drittens — zum Teil — wegen
ihrer {iberproportionalen Herkunft aus dem Arbeitermilieu. Allerdings
gibt es auch bei den Berufschullehrern starke Standesverbinde, die
zum Beamtenbund gehtren (BLBS und VLLW), nur in wenigen
Bundesldndern hat die GEW eine Mehrheit in den Personalriten, was
auf ein gewisses Standesbewusstsein hindeutet, Fiir die Bindung an
die GEW spielen der Zusammenhalt im DGB und progressive
gesellschaftliche Ziele eine Rolle, sowie die Bildungs- und
tarifpolitische Kompetenz der GEW. Auch fiir die GEW ist es eine
Herausforderung, neben ihrer ,,Hauptgruppe®, den LehrerInnen in
allgemeinbildenden Schulen, die anderen im Bildungsbereich
Beschiftigten addquat anzusprechen.

2. Soziale Milieus und Bildung

Soziale Milieus sind heute weniger stabil und geschlossen als in der
Zeit des industriellen Kapitalismus, sie haben sich inzwischen stark
ausdifferenziert, wobei der Zugang zur Bildung und der damit
zusammenhingende Prozess der Individualisierung eine wichtige
Rolle spielten Am Anfang des 20. Jahrhunderts hat nur ein sehr
geringer Teil eines Jahrgangs eine Universitéit besucht, fiir
Arbeiterkinder nahezu eine Unmoglichkeit. Laut dem Historiker
Hobsbawm ist der verdnderte Zugang zur Bildung im Laufe des 20.
Jahrhunderts als eine ,,soziale Revolution® zu betrachten, die die
Gesellschaft maBgeblich verindert hat und damit auch die
Voraussetzungen flir gewerkschaftliche Organisierung. Der Zugang
zur Bildung ist jedoch nach wie vor klassenméfig beschrinkt, da
immer noch ausgepriigic Barrieren zwischen beruflicher Bildung und
akademischer Bildung existieren. Der im internationalen Vergleich
geringe Anteil von 35 % Studierenden pro Altersjahrgang ist
allerdings relativ, weil in anderen Landern berufliche Ausbildung, die
bei uns im dualen System stattfindet, in hochschulischen
Bildungsgingen angesiedelt ist. Das Milieu beruflicher Ausbildung ist
wiederum in sich ausdifferenziert, es gibt die von der Qualifikation
her hoch angesehenen Berufe (z.B. Mechatroniker) zu denen fast nur




noch Abiturienten Zugang haben, und die Berufe, die im wesentlichen
Hauptschiiler und Realschiiler aufnehmen (z.B. Friseurin) und deren
Ansehen und auch Bezahlung gering ist (ebenso der gewerkschaftliche
Organisationsgrad), bis hin zu den Menschen ohne abgeschlossene
berufliche Ausbildung (immerhin 15 % der unter 29 jéhrigen). Das
deutsche Bildungs- und Ausbildungssystem tréigt einen stark
selektiven Charakter mit gravierenden negativen Folgen flir die
Heranwachsenden und deren soziale Integration. Deutschland ist
bekanntermaBen Weltmeister in der Bildungsbenachteiligung. Es gibt
die ,,Konigswege*, zum einen das Gymnasium, zum anderen die duale
Ausbildung. Die anderen Wege sind demnach die ,,Schlechteren®,
Aber auch auf den Kénigswegen werden viele degradiert, weil sie
zum Beispiel im Gymnasium versagen und abgeschoben werden oder
weil sie die berufliche Ausbildung abbrechen. Unser Bildungs- und
Ausbildungssystem produziert massenweise Erfahrungen des
Scheiterns und Versagens, erlebt als individuelles Scheitern und
Versagen. Dieser Erfahrungshintergrund ist natlirlich wichtig fir die
gewerkschaftliche Arbeit, denn selbstversténdlich hat dies
Auswirkungen auf soziale Beziehungen und Einsortierung in ,,soziale
Milieus* mit den bekannten Abgrenzungsverhaltensweisen
untereinander. Wenn Abgrenzung, Aversionen, Unvertréiglichkeit,
Vorurteile zwischen Personen vorherrschen, dann wird es schwierig
mit der Solidaritét.

3. Die Kluft zwischen akademischem und Facharbeitermilieu —
kein speziell deutsches Problem

Welche persénlichen psychischen Auswirkungen die Kluft zwischen
akademischem und Facharbeitermilieu hat, zeigen die amerikanischen
Wissenschaftler Richard Sennett und Jonathan Cobb in einer
Untersuchung, 1972 in den USA publiziert und leider nie ins Deutsche
{ibersetzt. ,, The hidden injuries of class “ (auf deutsch ,,Die
versteckten Verletzungen der Klasse®, worauf sich auch der 1998
erschienene Text ,,Der flexible Mensch® bezieht). Die interviewten
Arbeiter bringen ihr Gefiihl zum Ausdruck, weniger Wert zu sein als
die akademisch Gebildeteten, weil sie laut ihren Auerungen es nicht
geschafft haben, ,etwas aus sich zu machen.”, ein ,,Nobody* zu sein.
Eine Aussage war: ,,Wenn ich der kérperlichen Arbeit nicht entrinnen
kann, dann deswegen weil ich meine inneren Kréfte nicht entwickelt




habe.* Auffillig ist die Selbstzuschreibung, die soziale Unterschiede
als bloBe Folge von Charakter, Willen, Personlichkeit und Kompetenz
aufzufassen. Damit einhergehend wird ein Gefiithl von Beschimung
und Degradierung als Befehlsempfiinger der akademisch Gebildeteten
geduBert. Die untere soziale Position in der Hierarchie der Arbeitswelt
verbindet sich in dieser Empfindung mit einem Mangel an Wiirde. Der
Ausgleich daflir bietet das private Leben, wo man es ,,zu was bringt*
(Familie, Haus, besserer Stadtteil, Auto, Investitionen in die Bildung
der Kinder, etc). Diese Untersuchung ist ganz und gar nicht veraltet,
auch wenn die Kinder dieser Arbeiter inzwischen sozial aufgestiegen
und selbst Akademiker sind. Das Paradoxe ist: Wenn immer mehr den
sozialen Aufstieg machen, dann ist das ,,Zuriickbleiben immer
schwieriger zu verdauen, weil sich dann erst recht das Geflihl einstellt
,Ich habe versagt. Ich habe nichts aus mir gemacht.” Dieses
grundlegende Problem ist zu 16sen, damit sich die Menschen aus
diesem Dilemma befreien kdnnen (siehe dazu auch die
Untersuchungen von Pierre Bourdieu z.B. in ,,Das Elend der Welt*
oder ,,Die feinen Unterschiede®).

4. Away with beshaming

Die von Sennett/Cobb geduBerte Schlussfolgerung ist: Es kommt
darauf an, ,,Diversitiy, also Unterschiedlichkeit anzuerkennen statt an
der Hierarchie der Talente festzuhalten. Und ,,Away with
Beshaming®, also ,,Hinweg mit der Beschdmung®. Wertschitzung und
Respekt miissen fiir korperliche, handwerkliche Arbeit genauso
gewihrt werden wie fiir andere, eher geistige Arbeit. Ohnehin gehort
zur korperlichen industriellen oder handwerklichen Arbeit das know-
how, das fachliche Wissen, auBerdem ist ,,der Arbeiter* oder ,,der
Handwerker® genauso Staatsbiirger, oder kulturell sich betdtigender
Mensch wie der Akademiker. Sennett/Cobb meinen, es sei nicht
linger nétig, einige zu den Besten zu machen und die anderen als
undifferenzierte Masse, als Nobodys, gelten zu lassen. Das heif3t: Statt
auf die Férderung von Elite zu setzen eine gute Bildung fiir alle! Auf
der Tagesordnung steht eine Anderung der Mentalitiiten in Richtung
Respekt und Wertschitzung untereinander und nicht zu vergessen
auch fiir das eigene Selbst, unabhéngig von akademischem oder
beruflichem Bildungsweg. Ein wichtiger Anforderung auch an die
gewerkschaftliche Kultur des Miteinander Umgehens. Fiir die Bildung
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muss gefordert werden: Um die Kluft zwischen akademischer und
traditioneller beruflicher Ausbildung zu iberwinden, muss sich
sowohl die berufliche wie auch die akademische Ausbildung merklich
dndern. Fir die berufliche Ausbildung gilt: Berufliches fachliches
Konnen und kulturelle, soziale, gesellschaftspolitische Kompetenzen
gehoren zusammen und miissen in der beruflichen Ausbildung ihren
Platz haben. Eine berufliche Ausbildung sollte auch dazu beféhigen,
zu studieren, lebensbegleitend weiter zu lernen. Generell sollte die
Offnung von Bildungswegen auch denjenigen eine Chance geben, die
aus diversen Griinden als junge Menschen das Lernen versdumt
haben. Fiir die Hochschulen gilt: auch hier muss flir die Praxis gelernt
werden, mit dem Anspruch der Wissenschaftlichkeit und der
Aneignung kritischer Urteilskraft. Universititen und berufliche
Ausbildung und Weiterbildung diirfen nicht mehr zwei krass
unterschiedliche Welten sein, nimlich eine Welt der Elite kontra Welt
der Nicht-Elite, der Masse. Gemeint ist nicht Gleichmacherei, sondern
Anerkennung der Unterschiedlichkeit.

S.

Eine Uberwindung der Kluft zwischen akademischer und beruflicher
Bildung beinhaltet die Auseinandersetzung mit einer elitdren und
antidemokratischen Haltung und damit die Stirkung des sozialen
Zusammenhalts. ,.Jedes Unten braucht ein Oben* verkiindete ein
Gegner der Schulreform in Hamburg anlésslich einer Demonstration
auf dem Rathausmarkt (siche Bild im Anhang). Die unten sollen unten
bleiben und sollen selbst davon tiberzeugt sein, dass es gar nichts
anderes gibt. Daflir wird das selektive Bildungssystem gebraucht. Der
Widerstand gegen diese Bildungspolitik wichst und muss von den
Gewerkschaften unterstiitzt werden. Die gewerkschaftliche
Alternative zur Elitebildung ist Chancengleichheit im Bildungssystem,
konsequentes Offhen der Bildungswege, Stirkung der Menschen
durch Bildung.
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V. Materialien zum Workshop

Prasentation

Gutachten

Teilnehmerliste

Prof. Dr. Georg Spéttl, ITB-Institut Technik und Bildung/
Universitat Bremen

Die Entwicklung von offenen Evaluations-
aufgaben zur Kompetenzerfassung im Kfz-
Service

Auszug aus: W. Kruse, J. Straul3, F. Braun, M. Mdiller
.Rahmenbedingungen der Weiterentwicklung
des Dualen Systems beruflicher Bildung*

Auszug aus: G. Spattl, R. Bremer, P. Grollmann,
F. Musekamp

,,Gestaltungsoptionen fur die duale
Organisation der Berufsbildung*

Auszug aus: Martin Baethge, Heike Solga, Markus Wieck
.Berufsbildung im Umbruch: Signale eines
Uberfalligen Aufbruchs*
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Die Entwicklung von offenen
Evaluationsaufgaben zur
Kompetenzerfassung im Kfz-Service

kfz
) servicemechaniker
" projekt

+ detaillierte
Fotos

+ Ersatzteillisten

+ Aufforderung
genau zu do-
kumentieren
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Kompetenzbegriff

« Berufliche Handlungskompetenz zeigt sich
nicht nur darin, dass Personen exakt
definierte Teilaufgaben richtig ausfthren,
sondern vor allem dadurch, dass sie die zur
L&sung einer ganzheitlichen Aufgabe
notwendigen Anforderungen zunéchst
erkennen und sich diese dann als ihre
Aufgaben aneignen.
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Thesen

« Berufliche Handlungskompetenzen lassen
sich nicht allein durch Tests erfassen, die
Kompetenzdimensionen durch einzelne ltems
und geschlossene Antwortformate abfragen.

« Tests zur Erfassung von Kompetenzen
missen moglichst nah an den betrieblichen
Alltag angelehnt sein, um einen
prognostischen Wert fir zuklinftige
Performanz zu haben.

Im Rahmen dieser Untersuchung wurde die Frage nach den Unterschieden zwischen den
AufgabenlBsungen von Personen verschiedener Kompetenzniveaus in den Mittelpunkt
gesfellt, um so Hinweise zu erhalten, inwieweit sich das Kompetenzniveau bzw. worin
sich die Kompetenzstrukiur von Novizen und Experten im Kfz-Service unterscheiden.

Ausgangspunkt der Methodenentwicklung war die zentrale Hypothese, dass sich berufiiche
ompetenzen kaum vollstandig formal modellieren [assen dirften (siehe auch
Nickolaus/Gschwendtner/Knal 2006, S. 210). Weiterhin wurden die drei folgenden
Annahmen zugrunde gelegt:

Berufliche Kompetenzen &ulern sich nicht nur darin, dass Personen exakt definierte
Teilaufgaben richtig ausfiihren, sondern vor allern dadurch, dass sie die zur Lésung
einer beruflichen Aufgabe notwendigen Anforderungen zun&chst erkennen und sich
diese dann als ihre Aufgaben aneignen. Deshalb wurden offene Antwariformate fir die
Kompetenzerfassung genutzt, denn wenn in einem Kompetenzfeststellungsverfahren
eine geschlossene Frage gestellt wird, kann die Leistung, sich selbst die richtigen
Fragen zu stellen, nicht mehr erfasst werden.

Offene Erhebungsinstrumente haben Uberdies den Vorteil, dass Probanden ihre Leistungen

, in der Form auRern kénnen, wie es ihrem Kompetenzniveau entspricht. Dies verringert
die Gefahr, dass durch ex ante festgelegte Formate und Inhalte des
Erhebungsverfahrens digjenigen Aspekte von Kompetenz nicht gezeigt werden kénnen,
die fur auf&ergewéhntiche Leistungen notwendig sind. Dies unterstreicht den
explorativen Charakter der hier gewahiten Vorgehensweise. Eine vollkommen
Jtheoriefreie” Datenerhebung ist jedoch nicht méglich, da Annahmen natdrlich auch in
die Gestaltung offener Aufgaben und vor allem in die Wahi der Auswertungsstrategien
und —kategorien eingehen.

Wenn es richtig ist, dass sich Kompetenzen nicht nur in ihrem Niveau, sondern vor allem in
ihrer Qualitat Uber die Zeit andern, und wenn der erfahrene Facharbeiter den
Zielzustand einer entwickelten Kompetenz am ehesten verkérpert, so muss der
Facharbeiter bei Untersuchungen zur Natur von Kompetenzen {ontologischer Aspekt)
einbezogen werden. Andernfalls besteht die Gefahr, dass ein Verfahren zur
Kompetenzerhebung, das nur unter Einbezug von Auszubildenden entwickelt wurde,
blind fur die Kompetenzqualitat von Facharbeitern ist, deren spezifische Auspragung
gerade das Ziel der beruflichen Bildung darstellt.
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Annahmen: Verlauf der Kompetenzentwicklung

Kompetenzniveaumodell,- z.°B.- fir
Auszublldende-im-ersten-Lehrjahr{]

durch Unterteilung der $kata gebildete Abschnitte

unter
Fompatenz- Fampgtene- ¥opelenz- Fompetenz-
ohvan niea | vyl 2 y ey 3
haha
korpinuesfichelempetenssiata Keanpetenz
I S S S S T S (N [ T N | T S I
—u('; -(L‘ -Ql)- u(l; .(L. -(]). } .(I). 1. .
feichte .. derid ena hvere
Aufgsbin Rafgsturgchnterigheiten ;;,g“]b'_"
k Schwelten pdichen dan Kompetenzalveaaus ‘/ 1 >
Erstausblidun ofl We;tere-Phasen-des-

Kompetenzerwerhs.

L]
(Evantuella-qualitative-Spriinge:
werdan-durch-verschiedene-Ebenen:
Kempetenzveriauf unter der Annahme lebenslangen Lernens, angedeutet)|
Kompetenzniveaumode! entnommen aus Harllg (2007, S. 83, erweitert durch die Autoren) 5




Entwicklung des Bewertungsrasters

« Anforderungsanalyse im Rahmen der Neuordnung
des Berufes Kfz-Mechatroniker

« Entwicklung von Kriterien guter Facharbeit (ca. 40)
mittels heuristischer Dimensionen:
— Gegenstandsbezug
—~ Werkzeuge, Organisation, Methoden der Arbeit
— Anforderungen von Staat, Geselischaft, Betrieb, Individuum
« Bewertung der Aufgaben durch Facharbeiter mit
mehrjahriger Werkstatterfahrung

Zur einheitlichen Bewertung wurde anhand der heuristischen Dimensionen
,<Gegenstandsbezug”, ,Werkzeuge, Organisation und Methoden der Arbeit"
sowie ,Anforderungen von Staat, Gesellschaft und [ndividuum an
Facharbeit” ein Analyseraster entwickelt[1]. Es enthielt 31 Indikatoren, die
bei Beachtung durch einen Werkstattmitarbeiter im Arbeitsprozess zu einem
Resultat im Sinne ,guter Facharbeit” fuhren wirden. Ziel war es, die Arbeit —
dargestellt in schriftlicher Form — im Sinne objektiver Handlungsresultate zu
interpretieren und die Glte des Arbeitsergebnisses anhand der Indikatoren
zu bewerten. Demnach handelt es sich nicht um ein Kompetenzmodell in
dem ,(kognitive) Voraussetzungen” von Personen normativ und schon gar
nicht deskriptiv formuliert werden (vgl. Schecker/Parchmann 2006), sondern
um eine Beschreibung der objektiven Anforderungen, die fur eine gute
Facharbeit erflit sein missen. Straka spricht von externen Bedingungen
oder von Sachstruktur (Straka/Macke 2008).

Die Bewertung der Aufgaben erfolgte durch Berufspadagogen der
Fachrichtung Fahrzeugtechnik, die ebenfalls Uber langjahrige Erfahrungen
im Werkstattalltag verfigten, sowie durch erfahrene Facharbeiter (Kfz-
Meister). Wurden zu bestimmten Indikatoren keine Angaben gemacht,
wurde der Indikator als ,nicht zutreffend” bewertet.

[1] Die Bedeutung dieser Dimensionen kénnen bei Spdéttl und Gerds (1999)
nachgelesen werden, die diese im Rahmen der Entwicklung eines
europaischen Berufsbildes ,Kfz-Mechatroniker” ausfiihrlich beschrieben
haben.
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StichprobenUbersic
probeniibersicht
Nummer der EA Haufigkelt | Prozent
Erste EA (Inspektion) | Giiltig Kiz-8m 74 48,0
Kfz-t 48 281
BGJ 20 11,7
Facharbeiter 21 123
Gesamt 7 100,0
Zweita EA (Fahnverk) | Gultig Kiz-8m 41 3848
Kiz-fd 64 &7,1
Gesamt 105 a3.8
Fehiend | Systam 7 83
Gesamt 112 100,0
7

Zusatzlich zur dargestellten Eingangssituation wurden den Probanden ohne
weitere Hinweise zahlreiche Informationen zum Fahrzeug zur Verflgung
gestellt (z. B. Fahrzeugpapiere, technische Detailaufnahmen, Auszlige aus
Reparaturleitfaden und Ersatzteillisten, Prifplaketten usw.). Ohne weitere
Hinweise deshalb, weil auch in der Werkstatt und an einem Fahrzeug eine
nahezu unbegrenzte Menge an Informationen zur Verfigung steht, aus der
die jeweils relevante Menge herausgegriffen werden muss.

Der erste schriftliche Arbeitsauftrag befasste sich mit einem
Inspektionsauftrag in einer Kfz-Werkstatt. Er wurde im Dezember 2005 an
sechs nordrhein-westfilischen Berufskollegs und einer schleswig-
holsteinischen Berufsschule vorgelegt. Zielgruppe waren Kfz-
Servicemechaniker (Kfz-Sm) der Einstellungskohorte 2005, sowie in
vergleichbarer Anzahl Kfz-Mechatroniker (Kfz-M) desselben
Einstellungsjahrgangs. Damit lag der Zeitpunkt der Aufgabenbearbeitung fir
beide Gruppen innerhalb der jeweils ersten finf Ausbildungsmonate.
Zuséatzlich wurde der erste Arbeitsauftrag auch mit 21 erfahrenen
Facharbeitern (Kfz-Mechanikern) sowie 20 nicht betrieblich eingebundenen
Jugendiichen im Berufsgrundbildungsjahr (BGJ) durchgefihrt. Der zweite
Auftrag wurde an denselben Berufskollegs im Mérz 2007 vorgelegt.
Inhaltlich ging es dort um das Finden eines Fehlers am Fahrwerk eines
Kundenfahrzeugs, wobei sich die Form des Arbeitsauftrages nicht von dem
ersten unterschied. Aus forschungspraktischen Griinden konnten fur den
zweiten Arbeitsauftrag weder Facharbeiter noch Teilnehmer eines
Berufsgrundbildungsjahres gewonnen werden.
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Resultat fir AA 1+l

Kompenente

Hems (Bewertungskriterien)

technische Aufgaben werden erkannt
Technkbezogens Aufgabenfelder werden benannt
Konsedquerzen fiir den Arbeitsprozess werden erkannt

1. Faktor:
unmittelbare
Aufgabenhewidltigung
2. Faklor:
Erweiterte
Aufgabenbewidltigung
3. Fakior:
Kundenorientierung

Arbetsprozess wird organisied

Die richtge Mathode 2ur Bearbetung wird ausgewahit
Fachsprache wird richtig genutzl
Alfgabenbearbeitung ISt ransparent

Orentlerung an Vorgaben wird beachlet
Umwettveriraglichkell wird sichergeste

10 | Geselzo usw, werden engehalten

11 | Sicherhett des Produkts wird gewahilelstet

12 | Aufiragserwelzrungen werden bedacht

13 | Kunde wird efasst

14 { Kundenfeedback wird emgehoft

15 | MzRnahmen der Kundenpfiege werden angewandt
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Unter Einbezug aller Falle beider Erhebungszeitpunkte konnten mithilfe
einer Faktorenanalyse mit Varimax-Rotation aus den insgesamt 31
Bewertungskriterien des Analyserasters 15 ltems selektiert werden, die mit
einer Starke zwischen 0,6 und 0,8 auf drei Faktoren laden.

Die restlichen 16 Items wurden durch die Aufgabenstellung offensichtlich
nicht stimuliert. Es gab kaum AuRerungen der Probanden, welche unter den
aufgesteliten Indikatoren hatten subsumiert werden kénnen. Darunter sind
Formulierungen wie ,Werkzeuge werden fachgerecht genutzt” oder
JArbeitssicherheit wird gewahrleistet”. Als Ursachen sind mindestens zwei
Erkidrungen denkbar. Méglich ist, dass die Aspekte von den Probanden
zwar im wirklichen Handlungsvollzug berlicksichtigt worden waéren, diese’
jedoch in der Testsituation nicht verbal expliziert werden kénnen (implizites
Wissen). Alternativ ist vorstellbar, dass den Probanden, die mit den
entsprechenden Indikatoren zu bewertenden Sachverhalte bekannt und
auch bewusst waren, ihnen jedoch das detaillierte Aufschreiben als zu
aufwéndig oder unwichtig erschien. Da diese Indikatoren theoretisch jedoch
nicht als unwichtig einzustufen sind, muss daven ausgegangen werden,
dass die offene Datenerhebungsmethode ,schriftlicher Arbeitsauftrag” in
verschiedener Hinsicht blind ist. Dies muss als Schwéache der
Erhebungsmethode ,offene schriftliche Arbeitsauftrage” gewertet werden.
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Auszubidender Facharbeiter BGJ
Status

Vergleicht man nun die verschiedenen Statusgruppen BGJ-Teilnehmer,
Auszubildende und Facharbeiter hinsichtlich der Faktorenwerte, so ergeben
sich groRe Unterschiede, die sich entlang der drei Faktoren verschieden
stark auspragen.

Erwartungskonform weisen die Facharbeiter tendenziell die héchsten und
die BGJ-Teilnehmer die niedrigsten Faktorwerte auf, wéhrend die
Auszubildenden zum Kfz-Sm und Kfz-M zwischen diesen beiden Gruppen
liegen. Deutlich wird, dass der starke Unterschied zwischen dual
ausgebildeten und auBerbetrieblichen Auszubildenden insbesondere auf
den Faktor der unmittelbaren Aufgabenbewaltigung zurickgeht, obwohl
beide Gruppen eine identische Ausbildungsdauer aufweisen. Andererseits
unterscheiden sich die beiden Gruppen mit Erfahrungen im Betrieb.
(Facharbeiter und Auszubildende) nicht so sehr hinsichtlich dieses ersten
Faktors. Langjahrige Facharbeiter zeichnen sich gegeniiber jungen
betrieblichen Auszubildenden jedoch dadurch aus, dass sie Uber die
eigentliche Kernaufgabe hinaus auch die erweiterten Punkte guter
Facharbeit mit in den Blick nehmen. Aulerdem sind sie sehr viel stérker
kundenorientiert als der Nachwuchs, der bisher sein Augenmerk noch sehr
stark auf die Technik legt.




Ergebnisse

Die vorgenommene Untersuchung mithilfe schriftlicher Arbeitsauftrage zeigt
auf, dass die Unterschiede in den Lésungsprofilen von Facharbeitern,
Auszubildenden und BGJ-Teilnehmern nicht nur quantitativer, sondern vor
allem qualitativer Natur sind. Facharbeiter achten bei der
Aufgabenbearbeitung nicht so sehr auf mehr, sondern auf andere Aspekte
als Auszubildende. Die besondere Leistung der Erfahrenen macht es
scheinbar aus, an fachrelevante Aspekte zu denken, die nicht unmittelbar
mit dem Auftrag oder einer Testaufgabe zu tun haben (Faktor ,erweiterte
Aufgabenbewaltigung®). Diese Aspekte stellen an sich oft keine besondere
fachliche Herausforderung dar. So zeichnet sich z. B. ein guter Facharbeiter
dadurch aus, dass er bei der Abarbeitung eines Auftrages versucht, ein
Zusatzgeschéaft zu realisieren oder den Kunden an den Betrieb zu binden:
,Die Reifen haben die Verschleillgrenze erreicht. Das wurde dem Kunden
mitgeteilt und der Auftrag daraufhin erweitert. Der Kunde wurde beraten,
sich einen Satz Sommer- und Winterreifen zuzulegen. Daraufhin wollte der
Kunde die Winterreifen aufgezogen haben und die Sommerreifen bei mir
einlagern” (Facharbeiter, Fall 143).

Fazit

Gezeigte Performanz als Indikator flir Kompetenz
unterscheidet sich qualitativ zwischen Experten und
Novizen.

Offene EAs kénnen diese Unterschiede offen legen
und so Experten von Novizen differenzieren.

Einbeziehung von Fachkréften in die
Instrumentenentwicklung als Probanden ist sinnvoll.
Ob auch die Differenzierung kleinerer
Kompetenzabstufungen madglich ist (z.B. nach
Lehrjahren), ist noch offen.
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Auszug aus: W. Kruse, J. StrauB, F. Braun, M. Miller

"Rahmenbedingungen der Weiterentwicklung des Dualen Systems beruflicher Bildung",

S. 7-9; Zugriff unter:  www.boeckler.de/pdf/p_arbp_167.pdf
Wilfried Kruse/Jtrgen Straul3

1 Einleitung: Aufgabe dieser Expertise

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

Die Gutachten und Stellungnahmen stehen im Zusammenhang mit neuen Herausforderungen der Beruf-
lichen Bildung durch Globalisierung und Europaisierung und schwerwiegenden, Funktionsmdngeln des
Dualen Systems, z.B. bei der Bereitstellung von Ausbildungspléatzen fir Jugendliche. Sie sind zT. in einem
unmittelbaren politischen Kontext entstanden und zielen z.T. direkt auf politische MaBnahmen.

Sie sind dadurch charakterisiert, dass sie in blndiger und zugespitzter Form Veranderungen anregen und
damit wichtige Impulse setzen; andererseits aber Annahmen tber veranderte Rahmenbedingungen Berufli-
cher Bildung beinhalten, die nur kursorisch expliziert und begrtindet werden. Sie arbeiten auch mit Leitideen
von Bildungsprozessen — z.B. im Hinblick auf Funktionen Beruflicher Bildung, erwiinschte Prozessqualitaten
und Ergebnisse — die ebenfalls wenig entfaltet werden.

Die vorliegende, von der Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Zusammenarbeit mit dem Deutschen
Jugendinstitut (DJI) und Jirgen StrauB erstellte Expertise will einen Beitrag zur Klarung 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 klarende 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 Europadisierungstendenzen, die mit der Zielperspektive eines europdischen Bildungsraums als
JTreiber” fir Vergleichbarkeit, Anerkennung und Anrechenbarkeit von Qualifikationen (und flr eine gewisse
Angleichung von Bildungsgangen oder sogar -systemen) gesehen werden. Zum Zweiten geht es um neue
Produktionskonzepte, die als Begrindung fur verédnderte Qualifikationsprofile und -anforderungen und fur
zu dndernde Bildungsgange herangezogen werden. Schlielich werden die nicht mehr zu tGbersehenden Zu-
gangsbarrieren des Dualen Systems thematisiert, die die berufliche und soziale Integration eines erheblichen
Teils der Jugendlichen und jungen Erwachsenen empfindlich behindern und als Begriindung fir bestimmte
Formen der Modularisierung von Bildungsgéngen dienen.

Diese genannten Rahmenbedingungen werden in der wissenschaftlichen und politischen Fachoffentlichkeit
samtlich im Hinblick auf ihre Zwangslaufigkeit 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 zuganglich gemacht werden, und zwar anhand einer Aufbereitung von
wichtigen Diskursen zu den genannten Rahmenbedingungen auf der Basis von Literaturstudien und For-
schungsergebnissen. Die Expertise tragt insofern zu den Grundlagen fur nachfolgende Empfehlungen zur
Weiterentwicklung des Dualen Systems bei.

Komplementdr zu dieser Expertise ist vom Institut Technik und Bildung (ITB) der Universitat Bremen eine
Expertise erstellt worden, die sich aus einer berufspadagogischen Sichtweise mit den Aspekten der Modu-
larisierung Beruflicher Bildung und der zunehmend geforderten Akademisierung von Bildungssystemen und
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Lernverldufen auseinandersetzt. Ansatzpunkte und Uberlegungen 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
gewohnlich mit dem ,Dualen System” in Verbindung gebracht wird, der dem Betrieb als Lernort zentrale
Aufgaben der Beruflichen und persénlichen Entwicklung zuweist und auf Facharbeiter und Facharbeiterin-
nen bzw. Fach-Dienstleister und Fachdienstleisterinnen-Niveau angesiedelt ist.

Bildungstyp & Berufsbildungssystem

Bildungstyp

= vereinigt regelméagig ein bestimmtes Bilindel an Kompetenzen in einer bestimmten Qualitat
= ist Produkt von (Teil-) Bildungssystem

= stellt gesellschaftlich diesen Typ her

Betrieblich-beruflicher Bildungstyp

= bestimmt durch gesellschaftliche Erwartungen & Anforderungen an ein bestimmtes
Kompetenzbiindel in einer bestimmten Qualitat

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

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

Verortung: Bildungstyp - mittleres Niveau von Fachtétigkeiten & Studierféhigkeit &
Fahigkeit zu LLL
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Verortung: Berufsbildungs-System - Erstausbildung parallel zu Sek 2

Expertise

Dieser Bildungstyp ist in Deutschland nach wie vor sehr bedeutend und koexistiert mit einem akademisch
orientierten Bildungstyp, ohne dass eine wechselseitige Durchldssigkeit in wilnschenswerter Weise ge-
wahrleistet ist. Dieser berufspraktisch basierte Bildungs-Typ ist tief in die spezifischen wirtschaftlichen und
sozialen Traditionen Deutschlands eingelassen und gehdrte Uber lange Perioden geradezu zu den zentralen
Erklarungs-Mustern der spezifischen deutschen Wirtschaftskraft.

Im europaischen Kontext befindet sich dieser berufliche Bildungs-Typ mit wenigen anderen Landern (wie
z.B. Osterreich, die Schweiz, aber auch Ddnemark) in der Minderheit gegeniiber anderen, meist mehr
schulisch — akademisch gepragten beruflichen Bildungstypen. In vielen europdischen Landern haben zwar
der Lernort Betrieb und eine gewisse ,Dualisierung” an Bedeutung gewonnen, ohne dass damit eine im
.Dualen System” in Deutschland vergleichbare Etablierung eines eigenstandigen, betriebsbasierten und
arbeitsmarktnahen Bildungs-Systems verbunden gewesen waére.
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In Deutschland selbst wird die Leistungsfahigkeit dieses Bildungstyps in der letzten Zeit erneut hinterfragt
und es wird mit zunehmender Heftigkeit — wie an anderer Stelle ausgefihrt - 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 europaisch
Attraktivitat erlangen kénnte und ob hierfur européische Gestaltungs-Chancen bestinden.

Denn der beruflich-betrieblich basierte Qualifikationstyp mit Facharbeiterprofil ist ein wichtiges ,Erbe” deut-
scher Berufsbildungs-Tradition. Es ist zu prifen, 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 Uber System-Anderungen 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 mdglicherweise 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 gewdinschten Bildungstyp in der gesellschaftlich erforderlichen Menge und Qualitat zu erzeugen.

Es muss eingeraumt werden, dass — angesichts der Begrenztheit dieser kleinen Expertise — dieser gewahlte
Zugang hier weder ausreichend theoretisch fundiert noch durchgehend erértert worden ist. Er fungiert mehr
oder weniger als Hintergrund der vorgestellten Argumentations-Gange.

1 Als Beispiel von vielen: vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft eV. (Hg.) (2008): Bildungsrisiken und -chancen im Globalisierungsprozes
vgl. Jahresgutachten 2008, Wiesbaden.
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"Gestaltungsoptionen fur die duale Organisation der Berufsbildung"
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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.
Uberdies werden offene Fragen formuliert, die aufgrund der vorliegenden Befunde in Zukunft durch die
Berufsbildungsforschung aufzugreifen waren.

41 Der akademische und der betrieblich-berufliche
Bildungstyp

Im ersten Kapitel dieser Expertise wurden zundchst verschiedene einschldgige 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 Bedurfnisse, die von Seiten der Lerner und Den wissensgesellschaftlichen Herausforderungen in einer
von Seiten der Anbieter beruflichen Lernens (Betriebe, Wissensgesellschaft und Wissenstkonomie” kann nur
Schulen, Bildungsanbieter) vorliegen, kann nur durch ein durch schulisch- und wissenschaftsorientierte Ausbildungs-
System Rechnung getragen werden, das die zeitliche und gange und ein moglichst hohes formales Qualifikationsni-
inhaltliche Gliederung von individuellen Ausbildungsgén- veau begegnet werden.
gen vollstandig flexibilisiert. Ein méglicher Lésungsansatz
ist eine Modularisierung beruflicher Ausbildung.

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 ergénzen. Dieser
stellt ein historisches Kapital dar, dessen Zukunftsfahigkeit es aufgrund vielféltiger 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 Starken des betrieblich-beruflichen Bildungstypus erscheint uns mindestens gleichwertig und ebenblrtig
zu den Motiven, die den anderen beiden skizzierten Reformstrategien Modularisierung und Akademisierung
zu Grunde liegen.

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

Mit Dualitat 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 Uber die unterschiedlichen, berufsrelevanten Sachverhalte. Bei akademischen Studiengéngen 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, wahrend 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 Plane zum Bau eines Hochhauses nicht genehmigt, wahrend bei
einem akademisch qualifizierten Architekten dieses keine Hirde darstellt. Im Rekrutierungsprozess (Uber-
gangsmodus) gibt es weiterhin einen erheblichen Unterschied zwischen den beiden Bildungstypen: der
betrieblich-berufliche Bildungstyp wachst sozusagen — unabhangig 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 erfahrt. Ursache dafir 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 Arbeitsprozessbeziigen 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 gangiger 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 Begriindungszusammenhang, auf dessen Grundlage die Forderung nach
einer Bildungssystemarchitektur erarbeitet wurde, die dem betrieblich-beruflichen Bildungstyp Rechnung
tragt aber auch zeigt, dass noch ein erheblicher Forschungsbedarf besteht.

Betrieblich-beruflicher Bildungstyp Akademischer Bildungstyp
Dualitat Synchrone Dualitat Sequentielle Dualitat
Kompetenz- Erfahrungsbasierte Kompetenzentwicklung Schulische/akademische Lehr-Lernprozesse
. im Zusammenhang mit schulischen Lehr- und -
entwicklung L getrennt von betrieblichen Erfahrungen
ernprozessen

Berufsfahigkeit/berufliche Handlungskompe- Wissenschaftliches Wissen und Orientierung an
Ziel tenz als Integration personlicher, sozialer und akademischen Disziplinen auch bei Einstieg in

fachlicher Fahigkeiten und Einstellungen die berufliche Praxis
Berechtigung Beruflich (und akademisch) Akademisch
- Inkrementeller, begleiteter Rollenwechsel vom Betrigbliqhe Rekrutierung und Einarbeitung
Ubergangsmodus . ' oder institutionalisierte, arbeitsmarktbezogene

Auszubildenden zur Erwerbsperson g

Nachqualifizierung
B Berufliche Praxis, Arbeitsprozesse, Arbeitssy- Wissenschaft, wissenschaftlich anerkannte
ezugssystem O ; . -

steme Disziplinen und wissenschaftliches Wissen
s Sozialpartnerschaftliche Verantwortung fiir Betriebliche und individuelle Verantwortung fur
teuerung K . .

ompetenzentwicklung Kompetenzentwicklung

Tabelle 4: Betrieblich-beruflicher und akademischer Bildungstyp

52 Arbeitspapier 168 - Gestaltungsoptionen fur die duale Organisation der Berufsbildung

Januar 2009



Auszug aus:

Berufshildung im Umbruch: Signale eines Uberfilligen Aufbruchs
Martin Baethge; Heike Solga; Markus Wieck
1. Aufl. Beriin: Friedrich-Ebert-Stiftung, 2097

6.2. Zum Wandel der Wissensbasis: Von Erfah-

rungs- zu systematischem Wissen

Die Riickliufigkeit der Ausbildungsleistungen
des dualen Systems und die Unfihigkeit des
Schulberufssystems, diese zu kompensieren,
liegen — neben den beteits im Text genann-
ten Griinden - im Kern darin begriindet, dass
sich die Wissensbasis in der nachindustriellen
Gesellschaft gegentiber der Ausgangssituation
des Berufsbildungssystems in der Industriege-
sellschaft grundlegend gewandelt hat.

Die Entwicklung von der vor- zur nachin-
dustriellen Brwerbsgesellschaft lisst sich - be-
zogen auf die dominanten Wissenstypen - als
Wandel von Erfahrungswissen zu systemati-
schem (theoretischem) Wissen beschreiben.
Bs existiert kaum ein Theoretiker, der nicht
als das wesentliche Merkmal nachindustrieller
Gesellschaften die Zentralitit des systemati-
schen (theoretischen, wissenschaftlichen) Wis-
sens herausstellte.

Worin bestcht der Unterschied der Wis-
senstypen und warum ist er so wichtig? Erfah-
rungs- oder implizites Wissen (Polanyi 1985,
Nonaka/Takeuchi 199s) zeichnet sich dadurch
aus, dass es in unmittelbaren Arbeits- und Le-
benszusammenhingen angecignet wird, an
dic Person gebunden und schwer verallge-
meinbar und iibertragbar ist. Handwerkliches
Geschick und Wissen kénnen in unserem
Zusammenhang als Inbegriff des Brfahrungs-
wissens gelten. Auf der anderen Seite umfasst
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systematisches Wissen alle Formen kodifi-
zierten (expliziten) Wissens, das in Schulen
und Hochschulen als praxisenthobenen Ein-
richtungen vermittelt wird.

Die Dinge werden dadurch kompliziert,
dass beide Wissenstypen nicht als praktische
Gegensitze in dem Sinne anzusehen sind, dass
der cine einfach durch den anderen ersetzt wur-
de oder werden kénnte, Es handelt sich in der
Realitit immer um Mischungsverhiltnisse. In
Arbeitszusammenhingen kommt heute Erfah-
rungswissen selten ohne systematisches Wissen
als Grundlage scines Verstindnisses aus, ohne
dass Erfahrungswissen in praktischen Zusam-
menhingen unwichtig wiirde; das zeigen die
umfangreichen arbeitssoziologischen Studien
des SOFI in den 1990er Jahren unmissverstind-
lich (vgl. Schumann u. a. 1994; Baethge/Baeth-
ge-Kinsky 1998; Bacthge/ Wilkens 2001}, Auf
der anderen Scite kann systematisches Wissen
in praktischen Zusammenhingen auf Erfah-
rung nicht verzichten, z.B. bei der Beratung
von Kunden, der Pflege von Patienten oder
der Unterrichtung von Kindern. Aber dic Do-
minanz in den Mischungsverhiltnissen von
Erfahrungs- und systematischem Wissen hat
gewechselt, Fiir nachindustriclle Gesellschaften
ist systematisches Wissen strukturbestimmend,
es wird auch durch die zunehmende Globalisie-
rung von Wirtschafts- und Arbeitsbeziehungen
verstirkt. Daran geht kein Weg vorbei (vgl. Do-
stal 2001), und das hat fiir Bildungssystem und
Gesellschaftsstruktur weit reichende Konsc-
quenzen, KU, Mayer (2003, S. 581) bringt die-
sen Sachverhalt zugespitzt anf den Punkt: »Fir
die Gesellschaft, dic sich zunehmend als eine
sWissens«-Gesellschaft  verstcht, bilden die
Hochschulen die entscheidende Quelle fiir dic
Entwicklung von kulturcllen Orientierungen,
skonomisch verwertbarem Wissen und hoch-
qualifizierten Arbeitskriftenc.

Wenn diese Aussage in der Tendenz rich-
tig ist, besapt sie fiir unser Thema: Die Be-
rufsausbildung, die als arbeitsintegrierte ihre
Begriindung im Wesentlichen aus der Bin-
dung an das Erfahrungswissen bezogen hat,
gerit gegentiber der hoheren Allgemein- und
wissenschaftlichen Bildung immer weiter ins
Hintertreffen, verliert — wic die Rekrutie-
rungspraxis von Unternehmen zeigt, die heu-
te fiir Positionen, auf denen sie frither dual
ausgebildete Pachkrifte einsetzten, zuneh-
mend Hoch- und Fachhochschulabsolventen
einstellen - an Attrakeivitit und entspricht
auch nur noch einem geringer werdenden
Bedarf der Wirtschaft, Und nicht nur das:
Ohne Verstirkung der Anteile systematischen
Wissens in der Berufsbildung miissten ihre
Schitler/Auszubildenden  wegen Defiziten
in berufsiibergreifenden kognitiven Kompe-
tenzen pegeniiber der Klientel der héheren
Allgemeinbildung auch in einen kaum wie-
der aufzuholenden Nachteil in Bezug auf ilire
Chancen auf einc autonome Gestaltung ihres
Lebens und ihrer Berufsbiographie geraten.

Auch dies hingt mit der Dominanz des
systematischen Wissens zusammen, das alle
Lebensbereiche innerhalb und auferhalb der
Erwerbsarbeit durchdringt, Soweit es sich um
fachliches Wissen handele, unterlicgt es einem
beschleunigten Veraltungsprozess. Niemand
kann sich z B. in seinem Beruf auf seinem,
wo auch immer erworbenen Wissen — ob in
Berufs- oder Hochschulbildung — heute noch
ausruhen, Die Abstinde zur Erneuerung von
Qualifikation werden kiirzer, Da zugleich auf-
grund der Geschwindigkeit des skonomischen
und technologischen Wandels die Unsicher-
heit tiber kiinftige Qualifikations- und Wis-
sensanforderungen gestiegen ist, ldsst sich die
Brneuerung der jeweils individuellen Wissens-
bestinde immer weniger durch institutionell
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abgepackte Weiterbildungsangebote regulie-
ren, Sie bedarf der Selbstorganisation der In-
dividuen. Dies begriindet den fundamentalen
Stellenwert der Lernkompetenz fur die indi-
viduelle Biographiegestaltung; hierauf zielt die
Rede vom lebenslangen Lernen.
Selbststeuerung und Selbstorganisation von
Lernprozessen setzen hohe affektive und ko-
gnitive Lernkompetenzen voraus, nicht nur in
Bezug auf Inhalte, sondern insbesondere auf
das »Wie« des Lernens (Metakognition, Anti-
zipations~, Organisationsfihigkeit der eigenen
Lernprozesse). In der Vermittlung dieser Kom-
petenzen scheinen die Hauptschulen und auch
grofle Teile der Berufsbildung schwach, jeden-
falls deutlich schwiicher als die Einrichtungen
der hoheren Bildung, Uberpriifen kann man
diese Annahme an der Teilnahme an formali-
sierten und informellen Lernaktivititen im Er-
wachsenenalter, die bei Personen mit htheren
Bildungsabschliissen um ein Mehrfaches gré-
Rer ist als bei den unteren Bildungsschichten,
wie wir in der Bildungsberichterstattung zei-
gen (Konsortium Bildungsberichterstattung
2006; auch Baethge/Baethge-Kinsky 2004).
Man kann davon ausgehen, dass der Wan-
del der Wissensbasis hin zum systematischen
Wissen, dem in den letzten beiden Jahrhun-
derten schon der Ausbau des allgemeinen
Bildungswesens gefolgt ist, zwei irreversible
und in unserem Zusammenhang héchst fol-
genreiche Konsequenzen haben bzw. behal-
ten wird: zum einen die weiter zunechmende
Entwertung der unteren Bildungsabschliisse, zum
anderen die Aufwvertung der hisheren Allgemein-
tnd Hochschulaushildung - nicht zuletzt im Re-
krutierungs- und Ausbildungsverhalten der
Unternehmen, das immer mehr »bildungsme-
ritokratischen Mustetna folgt. Sollen die Ab-
solventen des mittleren Berufsbildungssystems
die unvermeidlich stirker werdende Konkur-

renz mit den Absolventen von Fachhochschu-
len und der neu geordneten Hochschulstudi-
enginge (BA) bestehen kdnnen, miissen duale
Ausbildung und Schulberufssystem stirker
berufsiibergreifendes systematisches Wissen
aufnehmen. Zugleich kann man sich davon
auch eine Verbesserung der Bildungsmobi-
litit der Auszubildenden erhoffen, die mit
zunchmender Internationalisierung der Ar-
beitsmirkte zusiezlich wichtig wird. Die Bun-
desrepublik sollte die ohnehin im Zuge der
Ruropiisierung anstehende Reorganisation der
beruflichen Bildung und des Hochschulwesens
dazu nutzen, die vielfiltigen Funkdonsmingel
beider Bereiche — mittleres und hoheres Bil-
dungswesen — zu verringern, ohne ihre Stir-
ken preiszugeben, Dass dieses moglich, wenn
auch schwierig ist, soll im folgenden Abschnitt
erdreert werder.
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