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Olaf Struck, Matthias Diitsch’

Gesicherte Mobilitit am Arbeitsmarkt:
Zur Bedeutung berufsfachlicher Qualifikationen in
geschlossenen und offenen Beschiftigungssystemen’

Zusammenfassung — Der deutsche Arbeitsmarkt ist seit langem durch einen erheblichen
Anteil mobiler Beschiftigung charakterisiert. Vor diesem Hintergrund widmet sich der Beitrag
der Frage, ob und in welcher Weise insbesondere in offenen Beschiftigungssystemen ein not-
wendiges Maf3 an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen sichergestellt, auf wel-
che Weise Informationsdefizite bei der Personalsuche tberwunden und wie in hinreichendem
Umfang Leistungsbereitschaft am Arbeitsplatz gewiéhrleistet werden kann. Angesichts vielfach
konstatierter Erosionstendenzen bei einer gleichzeitig noch immer hohen Bedeutung der be-
rufsfachlichen Ausbildung in Deutschland ist diese Frage von hoher Relevanz, da viele Auto-
ren die Auffassung vertreten, dass die Verfiigbarkeit von qualifiziertem und leistungsbereitem
Personal effektiv nur in geschlossenen betrieblichen Beschiftigungssystemen gewihrleistet
werden kann. Gezeigt wird, dass breite berufliche Qualifikationsprofile und allgemeine Hand-
lungskompetenzen geeignet sind, die Funktionsweisen offener Beschiftigungssysteme zu un-
terstiitzen, sofern diese Flexibilitdtspotentiale im Verlauf des Berufslebens durch lernfoérderli-
che Arbeitsplatzbedingungen und hinreichende Ubergangssicherheiten im Unternehmen auf-
recht erhalten werden.

Secure Labour Mobility: On the Importance of Occupational Qualifications in
Open and Closed Employment Systems

Abstract — The German labour market is characterized by a significant proportion of mobile
jobs. Against this backdrop, the following questions will be answered: In which way, especially in
open employment systems, can the necessary level of skills and competencies be assured and
information deficits in personnel selection be overcome? How can a sufficient extent of work
motivation be guaranteed? The answer to these questions is very relevant in view of the fre-
quently described trend towards erosion in the German labour market on the one hand, and the
continued importance of vocational training and education on the other hand. Many authors state
that the availability of qualified and motivated staff can only be assured effectively within closed
employment systems. This article shows that broad occupational skill profiles and general action
competencies are likely to support the functioning of open employment systems provided this
potential for flexibility can be sustained in employment trajectories through skill-conducive work-
ing conditions and adequate security of transition between positions in the company.
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1. Einleitung1

Mit Blick auf Arbeitsmarkte werden in Deutschland seit Jahren zwei wichtige theoreti-
sche, empirische und politische Diskussionen gefiihrt. Im Kern geht es dabei um das
Verhiltnis von Stabilitit und Flexibilitit bei der Ausgestaltung geschlossener bzw.
offener Beschiftigungssysteme (Kronauer/Linne 2005; Struck 2006) im Rahmen einer
Zunahme organisationsvermittelter Ungleichheiten (Goedicke 2006; Lengfeld 2010).

Erstens wird zum Teil eine zu geringe Beweglichkeit und Inflexibilitit auf Ar-
beitsmirkten beklagt, die wettbewerbsfihige Lohnanpassungen und Matching-
Prozesse behindern (Sachverstindigenrat 2002). Offenheit und Mobilitit gelten hier
als Voraussetzung und Treiber von wirtschaftlicher Dynamik und Wohlfahrtssteige-
rungen (OECD 2009, 118). Teilweise wird aber auch mehr Beschiftigungssicherheit
und Stabilitit von Beschiftigung gefordert. Begriindet wird dies u.a. mit ersten Anzei-
chen eines Fachkriftemangels (Ulmer/Ulrich 2008), der durch Bindung von Beschif-
tigten in Unternehmen besser zu bewiltigen sei, sowie mit negativen sozialpolitischen
Folgewirkungen unstetiger beruflicher Verldufe (Keller/Seifert 2008; Schmid 2008).
Letztere wurden durch steigenden Wettbewerbsdruck und gesetzgeberische Rahmen-
bedingungen, wie etwa verbesserte Leiharbeits- und Befristungsmdglichkeiten, die sog.
Hartz-Gesetze etc., die es Unternehmen erleichterten Beschiftigung numerisch flexib-
ler einzusetzen, erthoht (ebd.; Eichhorst et al. 2009; Klinger/Rothe 2010). In lohnat-
beitszentrierten Gesellschaften, deren soziale Sicherungssysteme auf langfristige Voll-
zeitbeschiftigung ausgerichtet sind (Schmid 2008; Vobruba 2000), besteht ein bedeu-
tendes Problem allerdings vor allem dann, wenn Unternehmen instabile und kurzfris-
tige Beschiftigungsverhiltnisse nutzen, in denen kein betriebs- oder berufsspezifisches
Humankapital aufgebaut wird bzw. erhalten bleibt (Bellmann et al. 2009; Blossfeld et
al. 2005; Struck/Kohler 2004). Die Folge sind Arbeitsmarktrisiken der betroffenen
Beschiftigten sowie mittelfristig entstehende Verfigbarkeitsprobleme von qualifizier-
tem Personal (Schnitger/Windelbrand 2008; Struck/Kohler 2004).

Zweitens und damit im Zusammenhang stehend wird intensiv die Fortentwick-
lung der beruflichen Bildung und Qualifizierung diskutiert. Angesichts sinkender Aus-
bildungszahlen, einer hohen Standardisierung und konstatierten Problemen einer ge-
eigneten qualitativen Anpassung von Ausbildungsinhalten an die geschiftsprozessori-
entierte Betriebs- und Arbeitsorganisation in Unternehmen wird vielfach die Erosion
des deutschen Modells der Berufsfachlichkeit konstatiert (Baethge et al. 2007; BMBF
2010; Aktionsrat Bildung 2011; Pongratz/Vol3 2003). Andere Autoren heben — auch
wenn sie die Kritik zum Teil anerkennen — vor allem die Leistungen des deutschen
Modells berufsfachlicher Arbeit heraus. Dieses stelle hdufig breite und zugleich in der
Praxis geschulte Berufsbilder und geeignete Signalfunktionen bereit, wodurch es Un-
ternehmen erleichtert sei, sich bei Bedarf auf dem externen Arbeitsmarkt schnell mit
Personal zu versorgen. Zudem ermdogliche eine qualifizierte Facharbeit im Grundsatz,
Titigkeitsprofile und Arbeitsorganisationen schnell und flexibel an verdnderte Situati-

! Wir bedanken uns fiir die Unterstiitzung bei zwei anonymen Gutachtern, bei Frau Doro-
thea Alewell als Herausgeberin dieses Schwerpunktheftes sowie bei Alexandra Krause und
Christoph Kéhler, die uns sehr wertvolle Hinweise gegeben haben.
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onen anzupassen (Bosch 2010; Marsden 1999; Hall/Soskice 2001). Nicht zuletzt wird
auf erfolgreiche Neuordnungen von Ausbildungsberufen verwiesen (Bosch 2010; dazu
kritischer der Aktionsrat Bildung 2011).

Wenn vor diesem Hintergrund der deutsche Arbeitsmarkt aktuell durch einen er-
heblichen Anteil mobiler Beschiftigung gekennzeichnet ist und zukiinftig stirker sein
soll (OECD 2009; Sachverstindigenrat 2011), dann stellt sich die Frage, ob und in wel-
cher Weise insbesondere in offenen Beschaftigungssystemen ein in quantitativer und qualitativer Hin-
sicht hinreichendes Maf§ an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen sichergestellt ist oder
sichergestellt werden kann. Angesichts der Erosionstendenzen und der gleichzeitig konsta-
tierten hohen Bedeutung, die der berufstachlichen Ausbildung in Deutschland beige-
messen wird, stellt sich konkreter die Frage, welche Bedeutung berufsfachlichen Aus-
bildungsformen und Zertifizierungen in verschiedenen Beschiftigungssystemen fir
die Losung des Verfiigharkeits- und Wirksamkeitsproblems in Unternehmen beizu-
messen ist?

Die Beantwortung dieser Frage ist von hoher Relevanz, da viele Autoren — unter
Riickgriff etwa auf Vertrauens-, Kooperations-, Segmentations-, Humankapital- oder
Transaktionskostenansitzen — die Auffassung vertreten, dass die Verfigbarkeit von
qualifiziertem und leistungsbereitem Personal effektiv nur in geschlossenen betriebli-
chen Beschiftigungssystemen zu gewihtleisten ist (Baron/Kreps 1999; Deutschmann
2002; Heisig 1997; Seifert/Pawlowsky 1998; Williamson et al. 1975). Insbesondere
Arbeitsanforderungen, die durch Komplexitit, hohe und/oder spezifische Qualifikati-
onen und/oder durch Verantwortung, Kooperation und Vertrauen gekennzeichnet
sind, stiinden in einem funktionalen Widerspruch zu offenen, durch Personalaus-
tausch gekennzeichneten Beschiftigungssystemen. Diese Anforderungen an Qualifi-
zierung, Loyalitit bzw. Leistungs- und Kooperationsbereitschaft seien vor allem auf
geschlossenen internen Arbeitsmirkten umzusetzen. Beschiftigten werden innerorga-
nisatorisch Anerkennung und Beschiftigungssicherheit und entsprechende Vertrau-
ensgrundlagen und Investitionssicherheiten vermittelt. Arbeitgebern erhalten passge-
rechte Qualifikationen und Leistungsbereitschaft (ebd.). Auf Seiten offener Beschifti-
gungssysteme stellen lediglich berufsfachliche Beschiftigungssysteme eine Ausnahme
dar. Auf der Basis von Ausbildungsstandards und anerkannten Zertifikaten, institutio-
nalisiert durch Verbinde, Kammern und Staat, schulische und insbesondere betriebli-
che Ausbildungsstitten sowie durch das Verhalten von Arbeitgebern und Beschiftig-
ten, bieten sie hinlingliche Ubergangssicherheiten und stellen so Leistungsfihigkeit
und Leistungsbereitschaft sicher (Bosch 2010; Deutschmann 2002; Lutz 1987,
Sengenberger 1987). Andernfalls lieBen sich in offenen Beschiftigungssystemen allein
cinfache und leicht zu kontrollierende Standardtitigkeiten organisieren. Wiirde sich
diese Auffassung als richtig erweisen, dann wiren damit zugleich Grenzmarkierungen
fur numerische Flexibilitit und offene Beschiftigungssysteme gesetzt.

Hier handelt es sich um eine Diskussion, die sich stark an der Wirkungskraft
deutscher Institutionen orientiert. Dies ist zundchst insofern unproblematisch, da in
Analysen und Gestaltungsvorschligen grundsitzlich Pfadabhingigkeiten zu bertick-
sichtigen sind (Arthur 1989; Beyer 2006; North 1990). In Deutschland hat Berufs-
fachlichkeit einen wesentlichen Stellenwert. Ubetlegungen zu Funktionsweisen von
Beschiftigungssystemen kénnen dies nicht unbertcksichtigt lassen. Gleichwohl weitet
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sich die Perspektive, wenn die Funktionsvoraussetzungen von berufsfachlichen Ar-
beitsmirkten und ,,neuere” Beschiftigungsformen (Struck 2006) sowie Beschifti-
gungssysteme, wie sie in stirker an Mirkten ausgerichteten Gesellschaften wie etwa
den USA zu beobachten sind (Hendry 2003; Kang/Snell 2009; Mortis et.al. 2005;
Lepak/Shaw 2008; Lepak/Snell 2002; Matusik/Hill 1998; Osterman/Burton 2005),
betrachtet werden. In den Fokus gelangt dann die Frage, ob Unsicherheit und Infor-
mationsasymmetrien effektiv allein in geschlossenen und in berufsfachlichen Beschit-
tigungssystemen zu bearbeiten sind oder ob nicht weitere Alternativen zur Bearbei-
tung von Verfigungs- und Wirksamkeitsproblemen in weiteren offenen Beschifti-
gungssystemen bestehen. Dabei sind Verinderungen von Qualifikationen im berufli-
chen Verlauf sowie die Bedeutung von Erfahrungswissen mit zu bertlicksichtigen. Dies
wird im Folgenden verdeutlicht. Bislang geschieht dies in der deutschen Debatte um
Berufsfachlichkeit und Arbeitsmarktsegmentierungen nicht. Dariiber hinaus sind die
Interessen und die Handlungsmichtigkeit von Arbeitgebern und Arbeitnehmern, d.h.
auf eigene und externe Ressourcen sowie auf Handlungswissen zugreifen zu kénnen
etc. (Giddens 1984: 21f.), einzubezichen. Letztere bleiben wiederum in der anglo-
amerikanischen Diskussion zu Beschiftigungssystemen (HRM) hiufig unberticksich-
tigt (Ausnahme etwa Rousseau 1995).

Um die Funktionsweisen offener und geschlossener Beschiftigungssysteme unter
besonderer Beachtung von Berufsfachlichkeit nidher betrachten zu kénnen, wird im
folgenden Abschnitt 2 zunichst ein kurzer Uberblick iiber die an Bedeutung gewon-
nene Dimension numerischer Flexibilitit fiir unterschiedlich qualifizierte Beschifti-
gungsgruppen am Arbeitsmarkt gegeben. Mit den Verdnderungen am Arbeitsmarkt
variiert zugleich auch die Handlungsmichtigkeit von Qualifikationsgruppen. Im Ab-
schnitt 3 — dem Hauptteil dieses Beitrages — wird dargelegt, auf welche Weise Qualifi-
kationen und Kompetenzen sowie Leistungsbereitschaft in geschlossenen sowie in
unterschiedlichen offenen Beschiftigungssystemen sichergestellt werden. Deutlich
wird, dass eine breite berufsfachliche (Erst-)Ausbildung eine wichtige, jedoch keines-
falls hinreichende Voraussetzung fiir funktionsfihige offene Beschiftigungssysteme
ist. Aufgezeigt werden Alternativen, welche die Verfiigbarkeit und Wirksamkeit von
Leistungsvoraussetzungen auch jenseits von betrieblicher Beschiftigungsstabilitdt oder
institutionell geschutzten beruflichen Verldufen nahe am Ausbildungsberuf sicherstel-
len. Nachfolgend werden in Abschnitt 4 die Ergebnisse mit Blick auf Gefahren durch
(Re-)Standardisierungsprozesse in der Berufsausbildung und in der Arbeitsorganisati-
on diskutiert. Der Beitrag endet mit einem knappen Fazit.

2. Mobilitat am Arbeitsmarkt

Im Folgenden wird ein erster Uberblick iiber das Ausmal} der Mobilitit am Arbeits-
markt fir unterschiedliche Beschiftigtengruppen gegeben. Dabei wird verdeutlicht:
Geschlossene, durch Beschiftigungsstabilitit charakterisierte betriebliche Beschifti-
gungssysteme sind nach wie vor die vorherrschende Form betrieblicher Beschifti-
gung. Daneben existieren allerdings offene Beschiftigungssysteme, die durch Mobili-
tit und Austausche mit externen Arbeitsmirkten sowie unterschiedliche Chancen und
Risiken fiir Beschiftigte gekennzeichnet sind. Diese offenen Beschiftigungssysteme
haben sukzessive an Bedeutung gewonnen. Fin ,,.Weg zu einem Turbo-Arbeitsmarkt®,
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wie er von Erlinghagen und Knuth (2001) oder von Rhein (2010) kritisch hinterfragt
wird, ist damit nicht eingeschlagen worden. Aber es zeigt sich eine durchaus zu be-
ricksichtigende Mobilitdt. Diese umfasst — zum Teil entgegen der zuvor gedullerten
theoretisch gestlitzten Erwartungen — nicht allein geringqualifizierte, sondern auch
héher qualifizierte Gruppen.

Erstens: Die gesamtwirtschaftliche Fluktuationsrate liegt in Deutschland Jahr fiir
Jahr bei etwa 30% (Stettes 2011). Diese Rate entspricht dem Durchschnitt in Wohl-
fahrtstaaten wie Frankreich, Schweiz, Norwegen oder Schweden. Insbesondere in den
USA und Dinemark ist sie deutlich héher, in Osterreich, Belgien, Italien hingegen
niedriger (OECD 2009). Dabei ist jeder Zweite, der eine Beschiftigung aufgenommen
hat, nach zwei Jahren nicht mehr im selben Betrieb titig (Boockmann/Steffes 2010;
Erlinghagen 20006; Struck 20006). Nach eigenen Berechnungen am SOEP 2009 wech-
selt etwa die Hilfte der insgesamt mobilen Gruppen direkt zwischen Betrieben. Fiir
die andere Hilfte ist die Mobilitit mit Phasen von Arbeitslosigkeit oder Nichtarbeit
verbunden. Zudem zeigt Alda (2005), dass zwischen 1996 und 2000 lediglich 52%
kontinuierlich in einem sozialversicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnis be-
schiftigt waren. An anderer Stelle bemisst Alda (2006) den Anteil der Beschiftigten,
die zwischen kurzen Phasen befristeter Erwerbsarbeit, Arbeitslosigkeit und arbeits-
marktpolitischen Ma3nahmen wechseln — je nach Indikator — auf etwa 10% bis 15%
der Erwerbspersonen in Westdeutschland und auf 27% bis 35% in Ostdeutschland.
Zu vergleichbaren Ergebnissen kommen Simonson et al. (2011a und 2011b). Frauen
sind von einer solchen prekiren Situation hiufiger betroffen als Minner, ebenso Alte-
re etwas hdufiger als die ansonsten wechselbereiteren Jiingeren.

Diese Ergebnisse verdeutlichen die Dimensionen externer bzw. offener Arbeits-
mirkte. Neben sehr stabil Beschiftigten, die zum Teil linger als 40 Jahre in einem
Unternehmen titig sind, gibt es eine groBle Zahl von Erwerbspersonen, die sich pha-
senweise, insbesondere in jiingerem Alter, aber nicht nur, auf externen Arbeitsmirkten
bewegen.

Die Mobilititsrate ist ab der zweiten Hilfte der 90er Jahre (auch bei Kontrolle
konjunktureller und (sozio-)demographischer Einfliisse) zusitzlich moderat gestiegen
(Diewald/Sill 2004, Erlinghagen 20006, Struck 2006). Dies ist eine Entwicklung, die
auch gemeinhin stabil beschiftigte Gruppen mit einer hohen bisherigen Betriebszuge-
hérigkeitsdauer einschlieBt (Erlinghagen 20006, Struck et al. 2007). Dieser Trend ist
vermutlich erst mit der jlingsten Finanzmarkt- und Verschuldungskrise zu einem vor-
ldufigen Ende gekommen. Daten zur jingsten Entwicklung liegen noch nicht vor.
Jedoch waren konjunkturelle Abschwiinge auch in der Vergangenheit immer mit deut-
lich geringeren Anteilen freiwilliger Wechsel am Arbeitsmarkt verbunden (Stettes
2011).

Zweitens: Neben konjunkturellen Schwiingen sind hinsichtlich der Einflussfakto-
ren auf die Mobilitit sowie auf Risiken und die damit verbundene Handlungsmichtig-
keit von Akteuren am Arbeitsmarkt vor allem Arbeitsplatzanforderungen bzw. Quali-
fikationen von Bedeutung. Deutlich zu beobachten ist hier insbesondere in West-
deutschland ein seit Jahrzehnten andauernder Trend zur Hoéherqualifizierung der Be-
schiftigten. Entsprechend der These eines Skill Biased Technological Change
(Acemoglu 2002; Autor et al. 2003) liegt die Ursache in anspruchsvolleren beruflichen
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Titigkeiten und Arbeitsplatzanforderungen. Die Steigerung des Anforderungsniveaus
wiederum wurde erstens unterstiitzt durch den Ausbau des Bildungssystems, zweitens
durch einen insbesondere demographisch bedingten hohen Anteil verfiigbarer qualifi-
zierter Arbeitskrifte (auch auf externen Mirkten) sowie drittens durch — darauf abge-
stimmte — betriebs- und arbeitsorganisatorische Verdnderungen (skill-biased organisa-
tional change) (Bresnahan et al. 2002), die verstirkt héhere fachliche, aber ebenso
auch hohere soziale und kulturelle Kompetenzen und damit allgemeine Qualifikatio-
nen voraussetzen, um Mitarbeiter in Arbeitsprozessen universeller einsetzen zu kon-
nen.

Insbesondere fiur Akademiker hat sich der héchste Beschiftigungszuwachs erge-
ben (Seyda 2004; Struck 2006: 337). Sie partizipieren am Strukturwandel hin zur
Dienstleistungs- oder Wissensgesellschaft. Vor allem aber partizipieren sie von den
gestiegenen Qualifikationsanforderungen. So stiegen ihre Beschiftigungsanteile in den
letzten Jahren nicht nur im Dienstleistungsbereich, sondern sie vergréfierten sich auch
noch einmal deutlich in den technischen Berufen des produktiven Sektors, in denen
schon seit langem viele Ingenieure titig sind. Die Gruppe der qualifizierten Arbeits-
krifte ist durch niedrige Arbeitslosigkeitsraten und vergleichsweise lingere
Verbleibsdauern nach Betriebseintritt gekennzeichnet. Zugleich ist diese Gruppe —
gemessen an anderen Qualifikationsgruppen — auch am wechselfreudigsten (Erling-
hagen 2006). Dies bedeutet: Viele Akademiker weisen mittelfristige Betriebszugeho-
rigkeitsdauern auf und nutzen die insbesondere fir jingere und mittlere Altersgrup-
pen bestehenden betrieblichen Ubergangschancen fiir berufliche Aufstiege.

Arbeitskrifte mit mittleren bzw. berufsfachlichen Qualifikationen profitierten an-
teilig ebenfalls von gestiegenen Anforderungen. Dies gilt sowohl in Fertigungsberufen,
als auch in vielen Berufen des Dienstleistungssektors, die in einigen Bereichen durch
vergleichsweise geringere Rationalisierungsmdoglichkeiten gekennzeichnet sind. Dabei
haben die berufsfachlichen Qualifikationsgruppen gering qualifizierte Gruppen zu-
nehmend verdringt (Seyda 2004). Diese groB3te Beschiftigtengruppe weist eine leicht
unterdurchschnittliche Austrittsrate von knapp 50% in Zweijahresfrist nach einem
begonnenen Arbeitsverhiltnis auf. Und auch ihre Fluktuationsrate von etwas unter
30% entspricht knapp dem Durchschnitt. Gleichwohl haben sich im Zeitverlauf die
direkten Ubergiinge zwischen Betrieben eher vergroBert und die Arbeitslosigkeitstisi-
ken eher verringert (Erlinghagen 2000). In steigendem Male sind in dieser Qualifika-
tionsgruppe allerdings auch Eintritte in einfache Tétigkeiten im Niedriglohnbereich zu
beobachten (Kalina/Weinkopf 2010).

Geringqualifizierte finden immer seltener und vor allem immer weniger stabile
Beschiftigungsmoglichkeiten (Hummel et al. 2010; Seyda 2004; Struck 2006: 338).
Gestiegene technische Anforderungen und erweiterte Aufgabenzuschnitte erfordern
sowohl im Dienstleistungssektor, als auch im Fertigungsbereich ein Mindestmal3 an
fachlicher Qualifikation, aber auch soziale und kulturelle Kompetenzen um mit Kun-
den kommunizieren, mit Kollegen kooperieren und an Maschinen- und IT-
Schnittstellen abstrakte Symbole verstehen und nutzen zu kénnen. Strukturelle Ver-
schiebungen zwischen den Berufsfeldern, Rationalisierungen und Automatisierungen
in der Produktion und gestiegene Anforderungen in den gewerblichen und dienstleis-
tenden Bereichen gehen mit im Zeitverlauf sinkenden Betriebszughdérigkeitsdauern
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und hohen Anteilen von Arbeitslosigkeit einher. Gering qualifizierte Arbeitskrifte
wurden und werden zunehmend entbehrlich (ebd.; Autorengruppe Bildungsberichter-
stattung 2010). In den Berufsfeldern, in denen sie eingesetzt werden, ist die Konkur-
renz entsprechend hoch und die Léhne sind niedrig. Dabei wird in Niedriglohnseg-
menten die Konkurrenz zusitzlich durch berufsqualifizierte Beschiftigte erhéht, so-
fern sie aus Altersgriinden und qualifikatorischen Fehlanapassungen nach Arbeitslo-
sigkeit keinen Zugang zu stabilen Beschiftigungsformen finden (Kalina/Weinkopf
2010).

Insgesamt gilt: Der Anteil der Geringqualifizierten sinkt, ihre Austauschflexiblitit
hingegen steigt. Der Anteil der Beschiftigten mit mittleren und vor allem hdheren
Qualifikationen nimmt zu. Gegentber Geringqualifizierten sind sie in der Mehrzahl
stabiler beschiftigt. Unfreiwillige Betriebsaustritte sind hier allerdings zum Teil mit
Wiederbeschiftigungsrisiken verbunden. Insbesondere Hochschulabsolventen weisen
eine vergleichsweise hohe freiwillige Wechselrate auf. Die Bewegungen auf dem Ar-
beitsmarkt insgesamt sind konstant hoch und in Teilsegmenten, wie etwa in neuen
Dienstleistungsberufen oder bei einfachen Titigkeiten in der Produktion, moderat
gestiegen. Offene Arbeitsmirkte beschrinken sich nicht vorrangig auf die schrump-
fenden Anteile gering qualifizierter Personen in Jederfrau/mann-Titigkeiten, sondern
betreffen ebenso auch berufsfachliche und hochschulische Qualifikationsgruppen.

Der Umgang mit Mobilitdt, vermittelt iiber externe Arbeitsmirkte, ist fur alle Ar-
beitsmarktakteure allerdings eine sehr voraussetzungsvolle Angelegenheit, sofern nicht
sehr einfache und entsprechend vergleichbare Qualifikationen (Stewart 1997) in leicht
zu kontrollierenden Titigkeitssegmenten getauscht werden. Insbesondere bestehen
auf Angebots- und Nachfrageseite erstens Unsicherheit iiber zukiinftige Qualifikati-
onsanforderungen, zweitens Informationsasymmetrien hinsichtlich der Kompetenzen
bzw. der Titigkeitsanforderungen sowie hinsichtlich der Loyalitit und Leistungsbe-
reitschaft und drittens damit verbundene héhere Such- und Einarbeitungskosten so-
wie héhere Aufwendungen fiir Kooperationsméglichkeiten in gekoppelten Arbeits-
prozessen (Deutschmann 2002; Heisig 1997; Lepak/Snell 2002; Seifert/Pawlowsky
1998; Williamson et al. 1975).

Vor diesem Hintergrund wird hiufig argumentiert, dass in Deutschland insbe-
sondere die duale Ausbildung aufgrund ihrer institutionalisierten Standardisierung der
fachlichen Ausbildungsinhalte, ihrer Praxisnihe, ihrer beruflichen Sozialisationsleis-
tungen und ihrer signalkriftigen Zertifizierung Mobilititsbewegungen am Arbeits-
markt férdert (Bosch 2010; Deutschmann 2002; Thelen 2004). Die Signalfunktion von
beruflichen Abschlissen wiirde es Unternehmen erleichtern, sich bei Bedarf auf dem
externen Arbeitsmarkt rasch mit qualifiziertem Personal zu versorgen. Vergleichbares
mag fiir weitgehend standardisierte hochschulische Examensficher mit ihren Referen-
dariats- bzw. Assistenzphasen oder auch fiir eine sehr praxisnahe schulische Berufs-
ausbildung etwa in Krankenpflegeschulen gelten. Fiir die sehr mobilen hochschulisch
gebildeten Gruppen insgesamt gilt dies jedoch keinesfalls. Aber auch fiir die ebenfalls
mobilen berufsfachlich qualifizierten Absolventen ist die mobilititsunterstiitzende
Signalfunktion von beruflichen Abschlissen nur eingeschrinkt gliltig, da sie sich nach
dem Ubergang in die Erwerbstitigkeit, in Abhingigkeit von Titigkeitswechseln und
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beruflichen Auf- und Abstiegen, sehr hdufig und sehr stark von den urspriinglich
standardisierten und zertifizierten Qualifikationsbundeln entfernen.

Indem sich erfolgreiche Mobilitit auch mit zeitlichem und qualifikatorischem Ab-
stand vom Ausbildungsberuf nachweisen lisst, sollten sich also funktionale Aquivalen-
te zu standardisierten und zertifizierten Qualifikationsbtindeln beobachten lassen, die
an eine berufliche (Erst-)Ausbildung gebunden sind. Diese Aquivalente miissten sich
dann als ebenso geeignet erweisen, die Unsicherheit und Informationsasymmetrien zu
tberwinden. D.h. sie missen Losungen fiir die zentralen Bezugsprobleme des Perso-
naleinsatzes (Kohler et al. 2007; Schroder et al. 2008; Struck 2006: 103ff.) und damit
fir die Gewihrleistung (a) von Verfiigharkeit Giber eine hinreichende Menge von Be-
schiftigten, (b) von Verfiigbarkeit Uber die Leistungsfihigkeit, d. h. die Qualitit der
Qualifikationen und Kompetenzen des Personals (Verfiighbarkeitsproblem), sowie (c)
von Leistungsbereitschaft, d. h. die Motivation der Arbeitnehmer (Wirksamkeitsprob-
lem), bereitstellen.

Im Folgenden wird verdeutlicht auf welche Weise Qualifikationen und Kompe-
tenzen sowie Leistungsbereitschaft in geschlossenen, aber vor allem auch in offenen
Beschiftigungssystemen zu gewihrleisten sind. Ein besonderes Augenmerk wird dabei
auf die Probleme des Erhalts von Berufsfachlichkeit in offenen betrieblichen Beschif-
tigungssystemen gerichtet.

3. Funktionsweisen betrieblicher Beschiftigungssysteme und
berufsfachliche Qualifikationen

Betriebliche Beschiftigungssysteme bezeichnen, in kritischer Anlehnung an die Tradi-
tion segmentierter Arbeitsmirkte (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sengenberger 1974;
Lutz 1987; Sengenberger 1987) und konzeptionell erginzt und systematisiert durch
neuere Ansitze aus der Arbeitssoziologie und Personal6konomik (Alewell 1993; Ba-
den et. al. 1996; Baron et al. 1996; Hendry 2003; Kohler et al. 2004; Kohler/Krause
2010; Lepak et al. 2006; Lepak/Shaw 2008; Osterman 1987; Schroder et al. 2008;
Struck 2006; Alewell/Hansen 2012), die auf die Bearbeitung von Verfugbarkeits- und
Wirkungsproblemen gerichteten Strukturen und Prozesse der Allokation, der Qualifi-
kation — einschliefllich ihrer Signale (Spence 1973) — sowie der Anreize und Kontrolle
in Erwerbsorganisationen (Struck 2000).

Wihrend die betriebswirtschaftliche Managementforschung zumeist von strategi-
schen Entscheidungen des Arbeitgebers ausgeht (Arthur 1994; Osterman 1987;
Lepak/Snell 2002), bezieht die soziologische und psychologische Forschung bei der
Gestaltung von Beschiftigungssystemen Austausch- und Aushandlungsprozesse der
Akteure in ihren sozialen und institutionellen Kontexten ein (Budwaht/Debrah 2001;
Struck 2006). Damit ist es einerseits moglich, Interessen von Akteuren sowie Ausge-
staltungen impliziter bzw. ,,psychologischer Kontrakte (Rousseau 1995) zu beriick-
sichtigen. Zudem kénnen Handlungsmdoglichkeiten der Akteure einbezogen werden.

In diese Interaktionsbeziehungen sowie in die Interaktionen stabilisierenden Er-
wartungen gehen Interessen der Vertragspartner, einschlieflich ihrer Handlungsmich-
tigkeit, d.h. Moglichkeiten auf eigene und externe Ressourcen sowie auf Handlungs-
wissen zugreifen zu konnen (Giddens 1984: 21f.), Biindnisse schlieBen und/oder eine
wertgeschitzte und moglichst konkurrenzlose Stellung am Arbeitsmarkt nutzen zu
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konnen, ein (Pinfield/Berner 1994). Arbeitgeber haben ein Interesse daran, Personal
in ausreichender Menge mit hinreichenden Qualifikationen und Kompetenzen zum
richtigen Zeitpunkt, am richtigen Ort und zu marktgerechten Kosten verfiigbar zu
haben, um die Ziele der Organisation méglichst effektiv verfolgen zu kénnen. Beson-
dere Aufmerksamkeit richten personalverantwortliche Akteure dabei vor allem auf ein
anforderungsgerechtes spezifisches Humankapital (Lepak/Snell 2002; Williamson et
al. 1975) oder auf anforderungsspezifische Kombinationen einzelner jeweils nicht-
betriebsspezifischer Fahigkeiten ihrer Belegschaften (Lazear 2004). Hier ist die Ver-
fiigbarkeit am ehesten eingeschrinkt, sodass eigene Anstrengungen zum innerbetrieb-
lichen Aufbau derartiger Qualifikationen oder intensive Informations- oder Netzwerk-
strategien flir eine passgerechte Verfiigbarkeit solcher Qualifikationen Uber externe
Mirkte notwendig sind.

Entsprechend dem betrieblichen Problem ,,das Arbeitsvermégen in wirkliche Ar-
beit umzusetzen (Berger/Offe 1982: 351) bzw. dem Problem unvollstindiger Vertra-
ge (Baldamus 1961; March/Simon 1958) und vielfach mangelhafter Kontrollméoglich-
keiten (Struck 2006: 217f)) besteht dariiber hinaus die Anforderung, dass hinreichend
Motivationsanreize fiir eine ,freiwillige® Verausgabung von Leistung in Form von
unternchmensverantwortlichem Engagement, loyaler Kooperation und Innovation
vorhanden sind (ebd. 103ff., 265f.; Baron/Kreps 1999). So gehen Bediirfnisse und die
Interessen der Arbeitnehmer einschlieBlich ihrer Handlungsmichtigkeit in die Ausge-
staltung betrieblicher Beschiftigungssysteme bzw. die Bearbeitung von Verfigbar-
keits- und des Wirksamkeits- bzw. Transformationsproblemen ein (Berger/Offe 1982;
Deutschmann 2002; Rousseau 1995; Struck 2006), auch wenn Arbeitgeber, aufgrund
ihrer héheren und ungebundenen Ausstattung mit Kapital sowie ihres Direktionsrech-
tes iiber eine héhere Handlungsmacht verfiigen als Arbeitnehmer, die i.d.R. zeitlich
und rdumlich unmittelbarer auf Lohnerwerbsarbeit angewiesen sind. In lohnarbeits-
zentrierten Gesellschaften, in denen das Sozialversicherungssystem an lebenslanger
Vollzeitbeschiftigung bzw. Normalarbeitsverhiltnissen orientiert ist (Vobruba 2000),
sind dies insbesondere Interessen an Planungssicherheit in Form betrieblicher Be-
schiftigungsstabilitit oder in Form von Beschiftigungs- oder Ubergangssicherheit zur
Gewihrleistung des Lebensunterhaltes iiber Lohn (ebd.; Biirkle 2004; Mutz et al.
1995; Schmid 2008; Sennett 1998; Struck et. al 20006).

Dabei kdénnen Arbeitgeber Leistungsbereitschaft nicht nur in geschiitzten be-
triebsinternen Beschiftigungssystemen durch betriebliche Arbeitsplatzsicherheit erzie-
len (Deutschmann 2002; Sengenberger 1987; Williamson et. al 1975). Vielmehr kann
diese auch durch die Unterstiitzung von Ubergangssicherheit erreicht werden
(Lepak/Snell 2002; Struck 2006). Hier kénnen Betriebe den Aufbau- und Erhalt von
signalisierbaren Qualifikationen (Spence 1973; 2002) erméglichen und eigene Reputa-
tion etwa in Bezug auf hohe Leistungsanforderungen oder Weiterbildungsmdoglichkei-
ten erwerben oder erhalten, die wiederum als Signal auch Betriebswechslern zugute-
kommen. Zudem kénnen Uberginge treuhinderisch begleitet werden (Coleman 1995)
oder der Arbeitskrifteeinsatz kann, Aufbau anschlussfihiger Netze gestatten (Grano-
vetter 1974; Noll 1981) etc.

Hinzu kommen weitere Bediirfnisse nach Anerkennung sowie vor allem auf die
Erfillung von Erwartungen im Rahmen ,,psychologischer Vertrige* (Rousseau 1995).
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Diese konnen sich auf Arbeitnehmerseite etwa an Arbeitszeiten, an Erzielung von
Bildungsrenditen, an Aufstiegsmoglichkeiten, an Handlungsspielriumen, an ein sozia-
les oder ein gesundheitlich férderliches Arbeitsumfeld etc. richten. Die Berticksichti-
gung von Motivationsanreizen zur Bearbeitung des Wirksamkeitsprinzips bzw. die
Sicherstellung von Leistung sowie Kooperation und Wissenstranster (Gant et al. 2002;
Struck 20006) kann dann dazu fiihren, dass Unternehmen — entgegen der Annahme des
Humankapitalanasatzes von Becker (1964) — in marktgingige Qualifikationen investie-
ren, um leistungsfahige Beschiftigte anzuzichen und Leistungsbereitschaft auch ohne
Gewihr betrieblicher Beschiftigungssicherheit zu erzielen.

Ergebnisse dieser Austausche und Aushandlungen manifestieren sich in expliziten
oder impliziten Kontrakten bzw. in psychologischen Vertrigen zwischen Arbeitneh-
mern und Arbeitgeber, die auf Zusagen, beobachteten Handlungen und auf Vertrauen
ab dem Tage der Einstellung und wihrend der tiglichen Zusammenarbeit beruhen
(Rousseau 1995; Rousseau/Schalk 2000; Sadowski 2002). Im expliziten Arbeitsvertrag
begibt sich der Arbeitnehmer in das Direktionsrecht des Arbeitgebers, wird aber zu-
gleich fir einen befristeten oder nicht explizit befristeten Zeitraum gegen die Marktri-
siken geschiitzt und Arbeitszeit sowie Arbeitsleistungen werden durch Lohn entgol-
ten. Da im Arbeitsvertrag Arbeitsleistungen der Arbeitnehmer jedoch lediglich unvoll-
standig bestimmt sind (Baldamus 1961; March/Simon 1958) sowie Handlungen der
Arbeitgeber in der Zukunft, die sich u.a. auf Verinderungen der Inhalte und Menge
der Arbeitsleistung beziehen kénnen etc., ebenfalls ungewiss sind, griinden die Aus-
tausche der Mitglieder einer Arbeitsorganisation auf weiteren impliziten Verhaltenser-
wartungen (sowie Erwartungserwartungen) insbesondere in Bezug auf die auf Be-
schiftigungssicherheit gerichteten Interessensinhalte.

Dabeti ist die wechselseitige Interpretation der Vertragsinhalte durch persénliche
Ansichten und gesellschaftlich-soziale oder betrieblich-situative Verinderungsprozesse
geprigt, wodurch die Ubersetzungen von Funktionen in Strukturen immer prekir
bleiben (Luhmann 1973: 261) bzw. empfundene Vertragsverletzungen und darauf
grindende Reaktionen im Grundsatz jederzeit auftreten kénnen (Rousseau 1995;
Schlicht 1998; Struck et al. 20006). Allerdings gilt auch, dass die Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern auf spezifische, zumeist nationale institutionelle
Regeln und Normen griinden, die in den betrieblichen Austauschen und Aushandlun-
gen beriicksichtigt werden. Indem sie u.a. Macht- und/oder Informationsasymmet-
rien, externe Effekte, Investitionszuriickhaltung durch Unsicherheit etc. bearbeiten
(Deutschmann 2002; North 1990; Struck 2006), generieren sie ein bestimmtes Mal3 an
Vertrauen und Sicherheitserwartungen. So bieten etwa Berufsfachlichkeit, tarifvertrag-
liche Regelungen, Kindigungsschutz, Mitwirkungsrechte von Betriebs- und Personal-
riten etc. fir viele Beschiftigte Mindeststandards in Form von beruflichen Orientie-
rungsmoglichkeiten, Verfahrensregeln, Informations- und Anhérungsrechten, Sozial-
klauseln etc.

In Anlehnung an Serensen (1983) lassen sich betriebliche Beschiftigungssysteme
in der Ausgestaltung der Verfligbarkeit von Leistungstihigkeit und der Umsetzung
von wirksamer Leistungsbereitschaft im Grad ihrer ,,Offenheit oder ,,Geschlossen-
heit”, gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt unterscheiden. Dabei stehen die Dauer
der Beschiftigungsbindung (und davon abgeleitet die Zahl der Ein- und Austritte) in
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einem komplementiren Verhiltnis (Milgrom/Roberts 1995) zu den jeweiligen MaB3-
nahmen, welche die Verfiigharkeit von Qualifikationen hinsichtlich ihrer Menge und
Qualitdt fir das Unternehmen sicherzustellen sollen, sowie zu den informellen und
formellen Formen der Weiterqualifizierung im Unternehmen, zu den MaB3nahmen der
Erstellung von Qualifikationssignalen und zu denen der Herstellung von Leistungsbe-
reitschaft.

In den Untersuchungen werden hiufig vier Beschiftigungssysteme voneinander
unterschieden (Kaufman/Miller 2009; Kohler et al. 2004; Lepak/Snell 2002;
Osterman 1987; Struck 2006). Eine groBere Anzahl beschreibt Hendry (2003), dicho-
tome Strukturen zwischen kontrollbasierten oder internen und Commitment férdern-
den High Performence Human Resource Systems finden sich etwa bei Arthur (1994)
oder Baron/Kreps (1999). Wesentlich fir betriebliche Beschiftigungssysteme und die
in ihnen jeweils vorherrschenden Stabilititszusagen sind die jeweiligen Anforderungs-
profile der betrieblichen Titigkeiten sowie die Situation auf externen Arbeitsmirkten.
In Erginzung zu der hiufig geduBerten Auffassung, dass insbesondere Arbeitneh-
mern, die betriebsspezifische Qualifikationen erlangt haben, langfristige Beschifti-
gungsangebote gemacht werden (Becker 1964, Sengenberger 1987; Williamson et al.
1975), ist zudem davon auszugehen, dass in geschlossenen Beschiftigungssystemen
insbesondere auch jene Beschiftigte zu finden sein werden, die passgerechte Qualifi-
kationsbiindel aufweisen, die auch tberbetrieblich erworben wurden (Lazear 2004).
Voraussetzung dafiir ist, dass sie sehr gut den fachlichen Anforderungen entsprechen
und sie dem Unternechmen zugleich auch mit Blick auf integrative und (fithrungs-)
verantwortliche Funktionen strategisch wertvoll sind (Lepak/Snell 2002) bzw. strate-
gisches Entwicklungspotential besitzen. Bei jenen Beschiftigtengruppen, die vor allem
passgerechte Qualifikationen, nicht jedoch strategisch bendtigte Kompetenzen auf-
weisen, hingt die Wahrscheinlichkeit innerbetriebliche Beschiftigungssicherheit ange-
boten zu bekommen, vor allem von der Situation am Arbeitsmarkt (bzw. der damit im
engen Zusammenhang stehenden wirtschaftlichen Wettbewerbssituation) —ab
(Exlinghagen 2000). Sofern die Besetzung von Stellen mit hoheren fachlichen Anfor-
derungen auf ecinfache Weise tiber externe Mirkte moglich ist, werden langfristige
Stabilititsangebote an Arbeitnehmer sinken und die Anteile tendenziell mobiler Be-
schiftigter in offenen Beschiftigungssystemen steigen.

Um jetzt die Leitfrage diese Aufsatzes zu beantworten, ob und in welcher Weise
insbesondere in offenen Beschiftigungssystemen ein in quantitativer und qualitativer
Hinsicht hinreichendes Mal3 an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen
sichergestellt ist oder sichergestellt werden kann bzw. welche Bedeutung berufsfachli-
che Ausbildungsformen und Zertifizierungen in verschiedenen Beschiftigungssyste-
men fir die Losung des Verfiigbarkeits- und Wirksamkeitsproblem zuzumessen ist,
wird im Folgenden auf eine Unterscheidung zurtickgegriffen, die im Rahmen des lang-
fristigen Projektes ,,Betrieb und Beschiftigung™ im SFB 580 erhoben wurden (Struck
20006: 270ff.; zur Methode auch Kéhler et al. 2004). Fir den thematischen Schwer-
punkt dieses Beitrages wurden 53 Betriebsfallstudien noch einmal neu ausgewertet.
Finen zusammenfassenden Uberblick der Ausfithrungen dieses Kapitels gibt die Ab-
bildung 1.



Industrielle Beziehungen, 19(2): 154-186.

Abb. 1:
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3.1 Betrieblich geschlossene Beschiftigungssysteme

Hine Moglichkeit, die Verfiigbarkeit von Qualifikationen und Kompetenzen in hinrei-
chender Menge und Qualitit zu gewihtleisten und dabei zugleich die Leistungsbereit-
schaft zu sichern, bieten geschlossene Beschiftigungssysteme. Wesentliches Merkmal
ist die betriebsinterne Sicherstellung von Qualifikation und Allokation der Beschiftigten.
Ein Rickgriff auf externe Mirkte beschrinkt sich weitgehend auf Ausbildungs- und
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Einstiegsarbeitsplitze. Anpassung und Fortbildung von Qualifikationen und Kompe-
tenzen erfolgen Uber interne Mobilititsketten. Beschiftigte erhalten implizite oder
explizite »Zusagen« langfristiger Beschiftigung, wobei sie diese anhand der Personal-
praxis im Unternehmen gut validieren kénnen. Stabilititszusagen dienen der Generie-
rung von Vertrauen und damit der Verringerung von Kontrollkosten. Zudem unter-
stitzt sie eine dauerhafte Leistungsmotivation und bietet Anreize fiir Beschiftigte,
betrieblich passgerechte Qualifikationen zu erwerben (Heisig 1997; Seifert/ Pawlowsky
1998; Struck 20006). Reziprozititsmerkmal dieses Beschiftigungssystems ist »leis-
tungsverausgabung gegen betriebliche Beschiftigungssicherheit«.

Sengenberger (1987: 152 f)) unterstellt dabei: Dieser ,jinterne Arbeitsmarkt er-
schlieSt dem Betrieb Produktivititspotentiale (...) und ermdglicht hiufig bessere Rela-
tionen von Leistung und Lohn, weil die eingearbeitete und erfahrene Belegschaft mit
den Produktionsanlagen und Abldufen besser vertraut ist und damit besser umgehen
kann als extern rekrutierte Mannschaften. Dies gilt insbesondere dann, wenn die An-
lagen, Verfahren und Werkstoffe betriebsspezifisch sind®.

Die Funktionsweisen und Vorteile geschlossener Beschiftigungssysteme sind
vielfach beschtieben worden (ebd., Alewell 1993; Doeringer/Piore 1971; Grund/
Krikel 2001; Hendry 2003; Lutz 1987; Osterman 1984; Sengenberger 1987; Snell/
Dean 1992). Insbesondere ist es Arbeitgebern méglich, die am wichtigsten bendtigten
Qualifikationen und Kompetenzen betriebsspezifisch zu definieren und den Erwerb
von Qualifikationen sowie die Leistungsbewertung soweit wie moglich in den Ar-
beitsprozess zu integrieren. Beschiftigte gewinnen Sicherheit fiir eine planbare Le-
bensfihrung und honorieren dies durch Leistungsbereitschaft und Anpassungsbereit-
schaft an benétigte Qualifikationsanforderungen (Deutschmann 2002; Rousseau 1995;
Struck 2000).

Allerdings bestehen durchaus auch Probleme: So ist vor allem der Aufrechterhalt
von qualifizierenden und motivierenden Mobilititsketten bzw. Bewihrungsaufstiegen
schwer zu organisieren, was zudem eine gewisse Unternehmensgréle mit entspre-
chend ausdifferenzierten vertikalen Positionsstrukturen voraussetzt. Aufgrund von
Pyramidenstrukturen betrieblicher Hierarchien sowie durch organisationsdemographi-
sche Verwerfungen kommt es dann immer wieder zu Aufstiegsproblemen (Meixner
1985; Pfeffer 1985). Hier kénnen sich Motivationsprobleme fiir nachriickende Kohor-
ten ergeben (ebd.; Nienhtser 2000), die frither hiufig Gber vorzeitige Altersaustritte
gelost wurden, um Aufstiegspositionen frei zu machen. Heute hat sich dieser Weg
aufgrund einer verinderten Rechtslage fiir Unternehmen verteuert und gilt angesichts
eines zunechmenden Fachkriftemangels zudem als suboptimal (BDA 2003). Dabei ist
allerdings der Aufrechterhalt von qualifizierenden, Flexibilitit gewdhrenden und moti-
vierenden Mobilititsketten erschwert.?

2 Dementsprechend werden heute in mittleren und gréBeren Industricunternehmen neben
»klassischen« Fihrungskarrieren zunehmend Fachkarrieren in strategisch wichtigen Berei-
chen erprobt und eingefiithrt. Dabei geht es bei einer Fachkarriere nicht um den Aufstieg
in der Firmenhierarchie, sondern um die kontinuierliche Erweiterung der fachlichen
Kompetenz und die Ubernahme hoherer fachlicher Verantwortung (Friedli 2008).
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Zudem besteht, im Vergleich zu offenen Beschiftigungssystemen eine geringer
ausgeprigte Ungewissheitstoleranz gegentiber Umweltverinderungen wie etwa quanti-
tativen und qualitativen Absatzschwankungen. Um schnell auf Umweltanforderungen
reagieren zu konnen sind Flexibilitdtspotentiale notwendig. In betrieblich geschlosse-
nen Beschiftigungssystemen werden diese intern vorgehalten. Dafiir allerdings sind
kostenintensive Investitionen in Technik und Arbeitsorganisation, aber vor allem in
Kompetenzen und Qualifikationen im Vorfeld nétig. Die Amortisation der Kosten
der aufgebauten und vorzuhaltenden Strukturen ist jedoch unsicher. Hinzu kommit,
dass Personen mit Flexibilititspotential, die auch andernorts Berufschancen haben,
dann, wenn sie ihr Leistungspotential nicht einsetzen kénnen oder dieses nicht hinrei-
chend honoriert wird, Motivationsprobleme aufweisen und ggf. auch den Arbeitgeber
wechseln werden (Su3/Ritter 2005).

Eine betrieblich qualifizierte und vor allem auch sozialisierte Stammbelegschaft
ist notwendig (Barney 1991; Lepak/Snell 1999, 2002; Rousseau 1995; Stewart 1997)
um betriebsspezifisches fachliches Wissen, Wissen tiber Verfahrensabldufe und tber
betriebliche qualitative Standards aufzubauen und zu erhalten, um Loyalitit und Ver-
lisslichkeit im Gesamtunternehmen sicherzustellen und um neues Personal oder neue
Verfahren und Techniken in die bestehende Ziel-, Werte- und Ressourcenstruktur der
Organisation zu integrieren. In diesem Kreis lassen sich qualifikatorische Flexibilitits-
potentiale aufbauen und aus diesem Kreis lassen sich auch zukiinftige Fihrungskrifte
auf den verschiedenen Hierarchieebenen rekrutieren, so dass tiber qualifizierende und
motivierende Mobilititsketten zugleich das Leistungsbereitschaftsproblem beim Auf-
bau von Qualifikationspotentialen geldst werden kann.

Doch der Anteil dieser, die zentralen integrativen Organisationsfunktionen si-
chernden Kernbelegschaften kann sehr klein sein und sich weitestgehend auf Fih-
rungskrifte beschrinken. Als wichtigstes Argument fiir die Existenz betriebsinterner
Arbeitsmirkte gilt entsprechend von Humankapital-, Segmentations- und Transakti-
onskostenansitzen die Bedeutung eines betriebsspezifischen Anlagen-, Werkstoff-
und Verfahrenswissens (ebd. Becker 1964, Sengenberger 1987; Williamson et al.
1975). Doch auch hier stellt sich die Frage: Fiir wie viele Beschiftigte gilt ein solches
Argument angesichts fortlaufender Anpassung von Unternehmen an verinderte Um-
weltbedingungen und von Titigkeitswechseln auch innerhalb von Unternehmen und
wie wichtig ist es noch in der steigenden Zahl der Dienstleistungsberufe, die in sehr
statkem MaBe durch allgemeine Qualifikationen gekennzeichnet sind (Alewell/Martin
20006)? In einer Befragung von Personalverantwortlichen in zehn Branchen geben
diese an, dass heute (lediglich) 20% ihrer Beschiftigten betriebsspezifische Qualifika-
tionen besitzen, die nur selten in anderen Unternehmen benétigt wiirden. Vergleichs-
weise gering sind die Werte in Dienstleistungsbranchen. Fur die klassisch stabilen
Beschiftigungsbereiche Chemie (38%) und Maschinenbau (30%) liegen die Werte
hoher (Struck 2006: 187 ff.; Struck et al. 2007). Das bedeutet: Im Zuge der Auswei-
tung von Dienstleistungstitigkeiten, der Verkirzung von Innovationszyklen und den
damit verbundenen Bedeutungsgewinnen allgemeiner und ibertragbarer Qualifikatio-
nen ist fiir viele der berufsfachlich und héher Qualifizierten eine wichtige Basis ihrer
»Unersetzlichkeit« und damit ihrer (Ver-)Handlungsmichtigkeit verloren gegangen.
Und so zeigt sich dann auch in der Praxis, dass etwa in industriellen GroBunterneh-
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men in vormals stabilen und geschiitzten Titigkeitsbereichen, in denen auf ver-
gleichsweise einfache und standardisierte Qualifikationen zurlckgegriffen werden
kann, nunmehr zu erheblichen Anteilen Leiharbeitnehmer eingesetzt werden. Aber
auch in héher qualifizierten Tatigkeitsbereichen, in den Fachwissen und Erfahrungen
bedeutsam sind, in denen aber keine zentralen integrativen Organisationsfunktionen
ausgefithrt werden, kann auf offene Beschiftigungssysteme zuriickgegriffen werden
(Mottis et al. 2005; Lepak/Snell 2002). Voraussetzung ist allerdings, dass Beschiftigte
auf externen Arbeitsmarkten zur Verfiigung stehen, wobei Unternehmen tiber techni-
sche und/oder arbeitsorganisatorische Standardisierung die Stellenanforderungen
senken und das Einsatzspektrum erhéhen kénnen. Mogliche Begrenzungen von Ver-
fiigbarkeit wirden dadurch gemindert.

In Deutschland gelten offene berufsfachliche/professionelle Beschiftigungssys-
teme als einzige, lingerfristig funktionsfihige Alternative fir den Erhalt von Qualifi-
kation und Motivation. Im Folgenden wird zu zeigen sein, wie voraussetzungsvoll
diese Annahme ist, und dass eine weitere Alternative besteht.

3.2 Offene berufstachliche/professionelle Beschiftigungssysteme

Wihrend in geschlossenen Beschiftigungssystemen langfristige Beschiftigungsper-
spektiven geboten werden, sind offene Systeme durch das Fehlen im- oder expliziter
Stabilititszusagen sowie durch hohe Anteile mittelfristiger Beschiftigung gekenn-
zeichnet.

Konstitutiv fur regulierte berufsfachliche/professionelle Beschiftigungssysteme
ist die Moglichkeit fir Betriebe, einen flexiblen betrieblichen Austausch von Erwerbs-
personen auf der Basis Gberbetrieblich institutioneller Standardisierungs- und Schlie-
Bungsmechanismen vornehmen zu kénnen. Dabei wird die Standardisierung und
SchlieBung formell Uber staatlich und berufsstindisch regulierte und kontrollierte
Berufsqualifikation und zertifizierte Berufszugangsregeln erzeugt (Konietzka 2010).
Die curriculare Ausgestaltung (und teilweise auch die Zahl) der Ausbildungsméglich-
keiten werden durch Standesvertretungen, staatliche Behérden oder Kérperschaften
des 6ffentlichen Rechts u. A. reguliert und kontrolliert (Deutschmann 2002; Thelen
2004). Dabei ist der Zugang zu einer Arbeitsstelle in diesem Beschiftigungssegment
tber die Fachspezifik des beruflich zertifizierten Abschlusses definiert (Konietzka
2010). Das Reziprozititsmerkmal dieses Beschiftigungssystems ist »Leistungsveraus-
gabung gegen institutionell regulierte berufsfachliche Ubergangssicherheit.

So unterstiitzen das deutsche berufsfachliche Ausbildungssystem und teilweise
das Hochschulsystem, die allgemein anerkannte berufsspezifische Zertifikate verlei-
hen, eine Beschrinkung von Zugingen auf Berufspositionen in den vorrangig berufs-
spezifisch geschlossenen Segmenten des Arbeitsmarktes, bis hin zu Monopolstellun-
gen in einigen Berufsbereichen (Konietzka 2010). Die Offnung fiir Austausche ist also
zum Teil auf Berufsgruppen beschrinkt. Damit wird tber den Weg der institutionellen
Konkurrenzsteuerung die Handlungsmichtigkeit der einbezogenen Beschiftigten
erh6ht. Auf diese Weise kntpft es an arbeitnehmerseitige Interessen an Beschifti-
gungssicherheit an. Problematisch ist diese Situation allerdings insbesondere fiir un-
und angelernte Arbeitskrifte. Fir sie sind Aufstiegsmdéglichkeiten aus dem Segment
der einfachen und unqualifizierten Beschiftigung weitgehend verschlossen (Solga
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2002). Aber verbunden mit dem teilweisen Schutz im eigenen Berufsfeld gehen auch
fiir Absolventen des dualen Systems Beschrinkungen fiir eigene Aufstiege einher, die
bis auf sehr seltene Ausnahmen auf mittlere Hierarchiestufen begrenzt bleiben
(Konietzka 2010). Dartiber hinaus sind berufsfachlich Qualifizierte gegeniiber Unge-
lernten vergleichbar gut gegen Arbeitslosigkeit geschiitzt. Dies bedeutet jedoch nicht,
dass Abstiege unméglich sind. Von dem einen Fiinftel der Beschiftigten, die 2008
einen Lohn unterhalb der Niedriglohnschwelle bezogen, verfiigten immerhin 72%
tber eine abgeschlossene Berufsausbildung (Kalina/Weinkopf 2010).

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

Arbeitnehmerseitige Vorteile bestehen in der vergleichsweise sicheren Beschifti-
gung auf (hdufig) lokalen, institutionell geschlossenen, berufsfachlichen oder professi-
onellen Ubergangsarbeitsmirkten. Im Grundsatz sichern die erlangten berufsfachli-
chen bzw. professionellen Qualifikationen eine angemessene Verwertung und kénnen
entsprechend als Basis einer planbaren Lebenstfithrung dienen. Sofern in der Tétigkeit
die Ausbildungsqualifikationen ausgebaut werden kénnen und die Beschiftigungssi-
cherheit am Arbeitsmarkt auch ohne ,,Zusage® einer langfristigen betrieblichen Ar-
beitsplatzzusage sicherstellt ist, sind allgemeine Formen der Anerkennung von Leis-
tungen, wie sie durch fair empfundene Léhne, die Ubertragung von Verantwortung
etc. ausgedriickt werden, welche wiederum zum Teil Zuversicht auf Fortsetzung des
Beschiftigungsverhiltnisses stiitzen, hinreichend, um die Leistungsbereitschaft der
Arbeitnehmer sicherzustellen.

Gleichwohl existieren Schwierigkeiten und Voraussetzungen, die dieses Beschif-
tigungssystem in seiner Funktionalitit einschrinken. Ein Problem ist die Abhingigkeit
von externen Arbeitsmirkten, die durch Geburtsjahrgangs- und Ausbildungszyklen
beeinflusst werden, sowohl auf Angebots- wie auch auf Nachfragseite. Immer wieder
kommt es zu Uber- oder Unterangeboten bestimmter Berufsgruppen (Lutz 1987,
Aktionsrat Bildung 2011).

Eine weitere voraussetzungsvolle Bedingung fiir zwischenbetriebliche Mobilitdt
im Rahmen berufsfachlicher/professioneller Beschiftigungssysteme ist, dass entweder
enge Kopplungen zwischen zertifizierten Ausbildungsprofilen und spiteren Tiétigkei-
ten und entsprechend enge Qualifikations- und (fachlich und/oder technische) An-
forderungsstrukturen vorhanden sein mussen, damit in Matchingprozessen das trans-
aktionskostensparende Potential von Spezialisierung, Standardisierung und Zertifizie-
rung ausschopft werden kann. Oder die berufliche Ausbildung ist hinreichend ausgie-
big und breit angelegt, damit Ausgebildete ihr erlerntes Wissen in verschiedenen Beru-
fen anwenden kénnen und somit auch die Moglichkeit haben, in Berufen beschiftigt
zu werden, die nicht exakt ihrer Ausbildung entsprechen — dieser aber zu einem ge-
wissen Grad dhnlich sind (Lutz 1987; Ostermann 1987; Sengenberger 1987; Witte/
Kalleberg 1995). Nur unter diesen Voraussetzungen kdnnen Arbeitgeber in berufs-
fachlichen Beschiftigungssystemen Anpassungsspielrdume numerisch-flexibel nutzen.
Und nur so wird Beschiftigten eine gesicherte Mobilitit auch in spiteren Berufsjahren
erméglicht.
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Hier handelt es sich allerdings um Voraussetzungen, die angesichts von Innovati-
onen und Verinderungen von Produkten, Produktionstechniken und Verfahrensab-
liufen schon bei Ubergingen zeitnah nach einem Ausbildungsabschluss schwer zu
erfillen sind und hohe Anforderungen an den schulischen Ausbildungsteil stellen.
Insbesondere im weiteren Erwerbsverlauf kann bei vielen Arbeitnehmern zunehmend
weniger von einer dirckten Verwertung des in der Ausbildung erworbenen Wissens
ausgegangen werden. Zum einen, weil sich betriebliche Qualifikationsanforderungen
im Zuge schneller, innovativer Entwicklungen zum Teil rasch von festgelegten Aus-
bildungsordnungen entfernen. Zum anderen, weil notwendige Zusatzkompetenzen
erst bei Ausiibung der Titigkeiten, im prozessualen Arbeitsgebiet selbst erworben
werden oder erworben werden kénnen (Barney 1991; Lazear 2004). Um also Anpas-
sungen an sich verindernde Anforderungsprofile von Berufen, aber vor allem auch im
Titigkeits- sowie Auf- und Abstiegsverlauf innerhalb oder zwischen Betrieben zu
gewihrleisten, ist die Austibung vieler berufsqualifizierter Tétigkeiten durch den Er-
werb von zusitzlichen Qualifikationen und Wissen durch Erfahrungen gekennzeich-
net, die nicht durch standardisierte Ausbildungsabschliisse erlangt werden kénnen.

Dass es sich hierbei um ein bedeutsames Phinomen handelt, verdeutlichen die
Zahlen zum ,subjektiven” Berufswechsel, die von Hall (2007) anhand der BIBB/
BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2006 ermittelt wurden (siche Abbildung 2). Knapp
40% der erwerbstitigen Befragten (mit einer betrieblichen Ausbildung als héchstem
und letztem Abschluss) sagen: ,,Die Titigkeit hat mit dieser Ausbildung nichts mehr
zu tun®. Weitere 33% tiben eine Tatigkeit aus, die mit der ,,Ausbildung verwandt® ist.
Nur etwas tiber ein Viertel der Befragten gibt an, dass die Titigkeit dem entspricht,
,worauf diese Ausbildung tblicherweise vorbereitet™ (Erwerbstitigenbefragung 2006
— Frage IF'1225).

Die Mobilititsbefunde korrespondieren auf der Nachfrageseite mit Verinderun-
gen, die den Kern der Verfiigbarkeit von Qualifikationen betreffen. Die Verinderun-
gen charakterisiert etwa Mayer (2000: 402; Hervorh. im Orig.) als zunechmende Nach-
frage nach ,,Hybridkompetenzen: also zum Beispiel die Kombination von mechani-
schen und elektronischen, technischen und betriebswirtschaftlichen, fachlichen #nd
sozialen Kompetenzen®. Als Ursachen nennt er u.a. prozessotientierte Betriebs- und
Arbeitsorganisationen, dezentrale Verantwortungs- und fachibergreifende Projekt-
teams, die enge berufliche Zuschnitte unbrauchbar machen sowie den Einfluss mo-
derner Kommunikationstechnologien, die breitere, vielseitigere und kognitiv an-
spruchsvolle Qualifikationen erfordern. Zu vergleichbaren Befunden kommen
Baethge und Baethge-Kinsky (1998) sowie Baethge-Kinsky et al. (20006).

So ist dann auch die zunehmende Trennung zwischen erworbenen Fachkenntnis-
sen aus der Ausbildung und den davon abweichenden zuvor beschriebenen komplexe-
ren Kompetenzanforderungen des ausgetibten Berufs seit langem Anlass fir Kritik am
berufsfachlichen Ausbildungssystem und wesentliche Begriindung fiir eine konstatier-
te »Erosion von Berufsfachlichkeit«. Beanstandet wird, dass Standardisierungen eine
Verknoécherung funktionaler Spezialisierungen begtinstige und flexible und arbeitspro-
zessbezogene Kooperationen im Unternehmen und zwischen Unternchmen blockiere
(Baethge/Baethge-Kinsky 1998; Kern/Sabel 1994). Baethge et al. (2007) fithren u.a.
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darauf einen erheblichen Riickzug der Unternehmen aus der Ausbildung und ein Ab-
sinken der Ausbildungsquote zurtick.

Abb. 2:  Subjektiver Berufswechsel und Verwendung von Kenntnissen aus der
beruflichen Ausbildung (nur Erwerbstitige mit dualer Ausbildung)

100% T P -
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60% B Gar nichts
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- Dienstleistungskaufl. - Metall-Elektro-Berufe - Bau(neben)berufe
- sonstige Dienstleist. - technische Berufe - Gesundheit-, Krperpfl.
- Waren-Dienstl. und - Herstellung Grundstoffe
Biiroberufe Produkte, Gebrauchsgiter

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

In dieser Diskussion ist allerdings eine wichtige — hiufig zu wenig beachtete — Diffe-
renzierung zwischen den Ausbildungsberufen, hinsichtlich der vermittelten Kompe-
tenzen (Hensge et. al. 2009) und den damit verbunden Nutzen fiir breite Einsatzfelder
in spiteren Berufstitigkeiten (Seibert 2007) zu berticksichtigen. Auch dieses wird in
der Abbildung 2 deutlich.

Eine enge fachspezifische Ausbildung, die sich weitgehend in enge fachspezifi-
sche bzw. technisch-handwerkliche Kenntnisse sowie Geschick und einige extrafunk-
tionale Kompetenzen wie Ernsthaftigkeit, Kommunikationsfihigkeit, Teamfahigkeit,
Leistungsakzeptanz etc. erschopft (wie etwa bei Ma3schneidern, Augenoptikern, Bau-
berufen, Friseuren, Biologielaboranten u. a.), schrinkt eine spitere Verwendung iiber
den spezifischen Tatigkeitsbereich hinaus sehr stark ein. Hier besteht das Problem,
dass enge berufliche Zuschnitte im Gegensatz zur Dynamik von Facharbeit stehen
(Spott et al. 2003). Ein bei weniger anspruchsvollen dualen Ausbildungsberufen be-
stchendes Problem ist, dass sie etwa mit Verlauf des zweiten Lehrjahres mit Nettoge-
winnen fiir die Ausbildungsbetriebe und einer entsprechenden Ausbildung tber den
betrieblichen Bedarf und hiufig auch tiber den Bedarf der Branche hinaus verbunden
sind (Hall et al. 2010; Seibert 2007). Kommt es in diesen Bereichen zu einer Nicht-
tbernahme nach der Ausbildung oder zu spiteren Zeiten zu Ausstiegen, dann ist eine
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Riickkehr sehr stark risikobehaftet (ebd.). Die von Mayer et al. (2010) konstatierte
deutlich héhere Wahrscheinlichkeit von Berufsmobilitit nach Erwerbsunterbrechun-
gen und die von Ludwig und Pfeiffer (2000) analysierte hohe Abschreibungsrate der
Verwertbarkeit berufsfachlicher Qualifikationen sind vor allem hierauf zurtickzufith-
ren.

Insbesondere Personen aus breit angelegten Ausbildungsberufen (wie etwa Me-
chatroniker/in oder Industriekaufmann/frau.) konnen besser zwischen zum Teil
brancheniibergreifenden, doch verwandten Berufe wechseln. Dies ist insbesondere
Absolventen aus neugeordneten Ausbildungsberufen méglich, in denen ein umfingli-
ches Arbeitsprozesswissen zur Ausgestaltung der Geschifts- und Arbeitsprozesse
vermittelt wird. Vor allem hier blicken wir seit Jahrzehnten auf eine sukzessive Hin-
wendung zur Férderung von sogenannten Schlisselqualifikationen und von allgemei-
nen Handlungskompetenzen. Im Rahmen der Berufsausbildung werden dabei wissen-
sbasiertes Arbeiten und Lernen (Techniken, ,,.Sprachen®, Analyse- und Abstraktions-
vermégen, Aneignen von Wissensbestinden, Selbstorganisationsfihigkeit etc.) sowie
cine ganzheitliche Aufgabenbewiltigung (Prozessverstindnis, Organisationswissen,
Teamfihigkeit, Kunden- und Produktverstindnis etc.) praxisnah und in realen Ar-
beitsvollziigen vermittelt (Fischer 2000; Kruse 2002 und die Beitrdge in Rauner 2000).
Es sind diese breiten Berufsbilder und damit die Vermittlung grundlegender Qualifika-
tionen und umfangreicher Kompetenzen, die den Unternehmen die Moglichkeit er-
Offnen, sowohl Titigkeitsprofile bei sich dndernden Anforderungen flexibel anzupas-
sen als auch die Arbeitsorganisation zu verindern (Marsden 1999). Dieser Personen-
kreis ist deutlich geringer von konjunkturellen Schwiingen betroffen und statusadi-
quate Wiedereinstiege in den ersten Arbeitsmarkt sind die Regel. Dies verdeutlicht
dann aber auch, dass das Vorhandensein derart breiter Qualifikationen das Verfiigbar-
keitspotenzial auf externen Arbeitsmirkten erhSht, da Personen mit breiten Qualifika-
tionsprofilen und umfassenden Kompetenzen deutlich weniger stark an einzelne Be-
triebe und spezifische Berufstitigkeiten gebunden sind.

Insofern kénnen breite berufsfachliche Ausbildungen eine wichtige Vorausset-
zung fiir die angemessene Austibung spiterer Titigkeiten bieten. Dies gilt auch, wenn
mit der zeitlichen und qualifikatorischen Entfernung des Tatigkeitsberufes vom Aus-
bildungsberuf das Ausbildungszertifikat wenig Information zur Uberwindung von
Unsicherheit hinsichtlich des zu erwartenden Ertrages einer Stellenbesetzung bereit-
stellt. In diesen Fillen kann dann von titigkeitsbasierten Beschiftigungssystemen ge-
sprochen werden, auf deren Funktionsweise im Folgenden niher einzugehen ist.

3.3 Offene titigkeitsbasierte Beschiftigungssysteme

Merkmal betrieblich offener titigkeitsbasierter Beschiftigungssysteme sind im Prozess
des Arbeitslebens erzeugte und strukturierte Qualifikationen und Kompetenzen, die
vergleichsweise geringe Gemeinsamkeiten mit einmal erlernten Ausbildungsinhalten
aufweisen. Diese anspruchsvollen Qualifikationen und Kompetenzen werden von
Beschiftigten in der Regel auf der Basis einer berufsfachlichen oder hochschulischen
Ausbildung (teilweise auch nach Abbruch einer Hochschulausbildung) im Verlauf
inner- und tberbetrieblich wechselnder Tadtigkeiten oder Aufstiegskarrieren erworben.
Dabei handelt es sich um Zusatzqualifikationen in ausbildungsberuf- und betriebs-
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tbergreifenden Arbeitsgebieten, die im betrieblichen Arbeitsprozess erlangt und viel-
fach durch (hidufig auch nicht-zertifizierte) Weiterbildungen erginzt wurden. Ein Gut-
teil des Wissens ist iber Erfahrungen erworben und beinhaltet ein hohes Mal3 auch an
impliziten Wissen (Polanyi 1967). Gerade die Kombination von Qualifikationen, die
mit den Verinderungen der Titigkeiten erworben wurden (Barney 1991; Lazear 2004),
kénnen eine von Arbeitgebern wertgeschitzte Marktstellung des Arbeitnehmers be-
griinden und damit Grundlage fiir inner- aber eben auch iiberbetriebliche Mobilitdt
sein. Erfolgt insofern tiberbetriebliche Mobilitdt auf Basis solcher zusitzlich erworbe-
nen Qualifikationen, soll von offenen, titigkeitsbasierten Beschiftigungssystemen
gesprochen werden. Teilweise 16st der Exrwerb zusitzlicher Qualifikationen und Kom-
petenzen selbst Einstellungs- bzw. Wechselentscheidungen aus.

So bestehen empirisch kurze oder mittlere betriebliche Dauerperspektiven und
tberbetriebliche Mobilitit, ohne dass betriebsinterne SchlieBungen oder institutionelle
Ordnungen des Berufsbildungssystems zur Standardisierung und Zertifizierung nach-
haltige Wirkungen entfalten. Dabei erzeugen Suche, Auswahl und Einsatz von Mitar-
beitern auf Arbeitgeberseite gemeinhin etwas héhere Kosten als in den zuvor genann-
ten Beschiftigungssystemen, die entweder an Betriebe oder eng an Ausbildungsberufe
gebunden sind. Diese Kosten werden jedoch durch Vorteile quantitativ und qualitativ
besserer Anpassungsspielrdume kompensiert, da in Abhdngigkeit von Auftrigen, Ar-
beitsanfall und Innovationsbedarf ein zielgerichteter Austausch von passgerecht quali-
fizierten Beschiftigten erfolgen kann.

Grundlage der Personalauswahl ist dann die Orientierung an einem jeweiligen
Arbeitsprozesswissen innerhalb von Arbeitsgebieten. Mit dem »Hineinarbeiten« bzw.
»Hineinwachsen« in das Arbeitsgebiet wird ein in dem Taitigkeitssegment gemeinsam
geteiltes Wissen erworben, d.h. neues oder erginzendes Fachwissen, neue oder ergin-
zende methodische Zuginge zu Problemstellungen und zum sozialen Umgang mit
Kollegen und mit Kunden sowie entsprechend gemeinsam geteilte Begriffe, Codie-
rungen, Normen und Bewertungen (Porschen 2008: 72ff.). Dieses in Kommunikati-
onsprozessen institutionalisierte Wissen ist von anderen Mitgliedern des Arbeitsgebie-
tes identifizierbar (ebd.: 196; Matusik und Hill 1998; Salas et al. 1992). Damit ist dieser
Institutionalisierungsprozess von Wissen im Arbeitsvollzug dem der praxisnahen dua-
len Ausbildung durchaus vergleichbar. Dieser Prozess ist aber nicht auf die zertifizier-
te (Erst-)Ausbildung beschrinkt, sondern findet zeitlich (teilweise sehr viel) spiter im
Verlauf verinderter Arbeitstitigkeiten immer noch statt. Unterstiitzt wird die Perso-
nalbeurteilung dann durch Zeugnisse friherer Arbeitgeber, die Reputation derselben
in Bezug auf Arbeitsanforderungen und Weiterqualifizierungsleistungen, dokumentier-
bare Arbeitsergebnisse hiufig in Form abgeschlossener Werke (Projektergebnisse,
Texte etc.) sowie Erfahrungen aus arbeitsgebietsbezogenen Kommunikationsnetzwer-
ken, denen wichtige Signalfunktionen innewohnen (Spence 1973, 2002), auch wenn
diese auf anderen Institutionalisierungsformen griinden, als die ,klassischen® Ausbil-
dungszertifikate.?

3 Teilweise unterstiitzen Personalberatungsunternechmen die Suche und Vorauswahl neuer
Mitarbeiter (Alewell et al. 2005). Dies insbesondere dann, wenn in den Unternehmen kei-
ne Beschiftigten mit ausgewiesenen arbeitsgebietsbezogenen Kenntnissen im Suchbereich

173



174

Olaf Struck, Matthias Diitsch: Gesicherte Mobilitit an Arbeitsmarkt

Damit ist zugleich auch eine wichtige Funktionsvoraussetzung offener, titigkeits-
basierter Beschiftigungssysteme genannt. Mit dem Fehlen innerbetrieblicher Beschit-
tigungssicherheit oder durch Staat und Verbinde regulierte Ubergangssicherheit stellt
sich die Frage, wie »freiwillige« Leistungsbereitschaft bei Beschiftigten anders gewihr-
leistet werden kann. Hier sind es wiederum Zeugnisse, dokumentierbare und vielfach
projektférmige Arbeit sowie auch Systeme der Zielvereinbarung, die Ergebniskontrol-
len erméglichen (Struck 2006, 215£f.). Die Existenz fachlich versierter und sozial in-
tegrativ wirkender betrieblicher Verantwortungstriger (Stammpersonal) wie auch von
Teamstrukturen bietet zudem Moglichkeiten der Verfahrenskontrolle und Qualititssi-
cherung.

Dariiber hinaus gewihren Leistungsanerkennung und betrieblich unterstiitzte
Moglichkeiten der Weiterentwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen den
Beschiftigten positive Motivationsanreize. Dies vor allem dann, wenn Weiterqualifi-
zierung und/oder die Reputation des Unternechmens mit Ubergangschancen in andere
Unternehmen verbunden sind, erfolgreiche Uberginge in andere Betriebe von Seiten
des Arbeitgebers oder Vorgesetzten vorbereitet oder treuhdnderisch begleitet werden
(allg. Coleman 1985) und Arbeitskrifte anschlussfihige Netze vorfinden oder aufbau-
en kénnen (Granovetter 1974; Noll 1981; Podolny 1993). Austauschmerkmal zwi-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebern ist dann ,,Leistungsverausgabung gegen Gra-
tifikation, qualifikatorische Weiterentwicklung und betriebliche Ubergangssicherheit.
Dabei kann bei titigkeitsbasierten Beschiftigungssystemen auch nicht von einer Ero-
sion von Berufsfachlichkeit gesprochen werden, da hier die Funktionsweise an Berufs-
titigkeiten, wenngleich auch mit entsprechend differenzierteren Qualifikations- und
Kompetenzmustern — einschlieSlich ihren sozialintegrativen Funktionen — orientiert

bleibt.

Besonders in offenen, titigkeitsbasierten Beschiftigungssystemen missen sich
Beschiftigte zum Erhalt ihrer Ubergangschancen fortlaufend an sich verindernde
Qualifikationserfordernisse anpassen. Zugleich haben Beschiftigte dafiir Sorge zu
tragen, dass ihre erworbenen Qualifikationen und titigkeitsbasierten Kompetenzen
signalwirksam dokumentiert werden (kénnen). Insofern werden sie ihr Engagement,
ihre Loyalitit und Kooperationsbereitschaft von eben diesen Moglichkeiten der
Kompetenzentwicklung und Reputationssteigerung abhingig machen und versuchen
Unternehmen zu finden, in denen es gelingt Qualifikationen auszubauen, Reputation
zu erwerben sowie tragfihige Netzwerke aufzubauen (ebd.). Hier handelt es sich um
Interessen, die in hohem Male mit betrieblichen Flexibilititserfordernissen kotres-
pondieren. Zusammen mit der berufsbildungspolitischen Grundlage einer Flexibilitdt
steigernden Ausbildungsorientierung an so genannten Schlisselqualifikationen und
allgemeinen Handlungskompetenzen (Hensge et al. 2009) vermag dies die Tragfihig-
keit und den anteiligen Bedeutungszuwachs offener, titigkeitsbasierter betrieblicher
Beschiftigungssysteme erkliren.

vorhanden sind und/oder kein Zugang zu arbeitsgebietsbezogenen Kommunikationsnet-
zen besteht.
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3.4 Offene unstrukturierte Beschiftigungssysteme

Konstitutives Element des offenen unstrukturierten betrieblichen Beschiftigungssys-
tems ist das Fehlen jeglicher Angebote einer betrieblichen oder tberbetrieblichen
Beschiftigungssicherheit. Es findet seine Entsprechung in sekundiren, externen (,,Je-
dermanns®“-) Arbeitsmirkten (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sengenberger 1974), im
marktorientierten Beschiftigungssystem oder in einfacher Lohnarbeit (Hendry 2003;
Lepack/Snell 2002). Arbeitskrifte werden von Arbeitgebern, ohne dass ihnen nen-
nenswerte Kosten entstehen, entsprechend des Arbeitsanfalls eingestellt und entlas-
sen. Der Umgang mit dem Verfigbarkeitsproblem in unstrukturierten Beschiftigungs-
systemen beschrinkt sich auf die Quantitit, d.h. auf das Vorhandensein einer ausrei-
chend groflen Zahl von Beschiftigten auf externen Arbeitsmirkten. Diese Erwerbs-
personen besitzen entweder aufgrund von Konkurrenz keine Handlungsmichtigkeit,
auch wenn sie gut qualifiziert sind, oder sie sind gering- bzw. fehlqualifiziert und auf
die Existenz von Titigkeiten mit geringen und standardisierten Qualifizierungs-
und/oder Verantwortungsanforderungen angewiesen oder sie wollen auf flexible und
einfache Weise Moglichkeiten eines Hinzuverdienstes nutzen. Die Besetzung der
standardisierten Routinetitigkeiten erfolgt dann hdufig Gber instabile Beschiftigungs-
formen wie kurzfristige Beschiftigung, Leiharbeit oder zum Teil auch Uber befristete
Beschiftigung.

Die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer ist in diesem Beschiftigungssystem
durch die Notwendigkeit tiber Lohneinkommen den Lebensunterhalt zu sichern und
einen dariiber erzeugten Anreiz tber gute Arbeitsleistungen den Arbeitsplatz zu behal-
ten, in besonders deutlicher Weise gewihrleistet. In héherem MaBe sind dabei kom-
plexere oder gar innovative Leistungen der Beschiftigten nicht zu erwarten und bei
den hier zu besetzenden standardisiert zu verrichtenden einfachen Titigkeiten sind
solche Leistungen auch nicht notwendig. Konstitutiv sind einfache Arbeitsleistungen
in transparenten Arbeitsvollziigen, in denen unmittelbare Kontrollstrukturen eine
einfache Leistungsbewertung ermdglichen.

In diesem Beschiftigungssystem befindet sich insbesondere jener im zweiten Ab-
schnitt angesprochene Personenkreis, der zwischen kurzen Phasen von befristeter
Erwerbsarbeit, Arbeitslosigkeit und arbeitsmarktpolitischen Mainahmen wechselt und
zuvor keinen Hinstieg in eine berufliche Ausbildung gefunden hat, eine oder mehrere
Ausbildungen abgebrochen hat und/oder aus Beschiftigungsverhiltnissen eine Zeit-
lang aussteigen musste oder wollte. Dieser Personenkreis kann entweder keine hinrei-
chenden Qualifikationen (Stewart 1997) oder keine hinreichenden Signale (Spence
1973, 2002) in Form von Arbeitszeugnissen, Arbeitsergebnissen, Treuhindern und
Reputationen vorheriger Arbeitgeber oder chancenreichen Netzwerken etc. nachwei-
sen.

Einmal in diesem Beschiftigungssystem besteht auch fiir berufsfachlich qualifi-
zierte Gruppen eine hohe Gefahr, dass berufsfachliche Qualifikationen auf mittlere
Dauer nicht aufrecht zu erhalten sind. So geben nach eigenen Berechnungen am
SOEP 2009 mehr als zwei Drittel der Leiharbeitnehmer und fast ein Viertel der ge-
ringfiigig Beschiftigten an, dass die aktuelle Tétigkeit dem erlernten Beruf nicht ent-
spricht. Hier kann der einmal erlernte Beruf kaum mehr hinreichend starke Signale fiir
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weitere Beschiftigungsmoglichkeiten aussenden. Mit zunehmender Beschiftigungs-
dauer in einfachen Titigkeiten wird diese zur Grundlage von Bewertungen potentieller
Arbeitgeber, wodurch Zuginge in andere Beschiftigungssysteme auch fir diese
Gruppe nur noch sehr schwer moglich sind.

Es ist dieses Beschiftigungssystem, in dem sich Erosionen von Berufsfachlichkeit
unmittelbar und tiefgreifend zeigen, da Strukturen zum Aufbau und Erhalt berufs-
fachlicher Qualifikationen fehlen.

4. Diskussion der Ergebnisse

Der Zusammenhang zwischen geschlossenen und offenen Arbeitsmarkten und beruf-
lichen Qualifikationen ist vorrangig determiniert durch die Art der Qualifikationen. D.
h. die Frage, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in geschlossenen betriebsin-
ternen oder in offenen Beschiftigungssystemen, die dem externen Arbeitsmarkt stir-
ker zugewandt sind, titig sind, ist vor allem davon abhingig, ob betriebsspezifische
Qualifikationen oder enge berufsfachliche Qualifikationen oder breite berufliche Qua-
lifikationsprofile und Kompetenzen ausgebildet und im Vollzug der Titigkeiten in
Unternehmen erhalten werden.

Dabei sind breite berufliche Qualifikationsprofile und allgemeine Handlungs-
kompetenzen in besonderer Weise geeignet, die Funktionsbedingungen offener Be-
schiftigungssysteme zu unterstiitzen. Sie unterlegen die Institutionalisierungsprozesse
im Arbeitsverlauf und bieten Arbeitgebern und Arbeitnehmern notwendige Sicherhei-
ten und Informationen fir ithre Aushandlungen bzw. Entscheidungsergebnisse. Eine
entsprechende bildungs- und arbeitsmarktpolitische Gestaltung dieser Rahmenbedin-
gungen kann offene Arbeitsmirkte férdern. Voraussetzung ist aber auch, dass Arbeit-
geber hinreichende Ubergangssicherheiten insbesondere in Form von informellen
oder formellen Weiterqualifizierungsmdglichkeiten und signalisierbaren Qualifikatio-
nen (u.a. auch in Form von ,,Werken* oder Projektergebnissen), sowie tiber Reputati-
on und Netzwerkbildung etc. bereitstellen. Uber diesen Weg der Sicherstellung der
Leistungsbereitschaft auch ohne Zusage einer innerbetrieblichen Beschiftigungssi-
cherheit wird zugleich die Verfligbarkeit leistungsfihiger Arbeitskrifte am externen
Arbeitsmarkt erhoht.

Breite Berufsqualifikationen und Kompetenzen sind dann eine notwendige Basis
fur dynamische Anpassungserfordernisse von Unternehmen sowie fiir individuelle
Flexibilititspotentiale, die eine Bewiltigung von Herausforderungen bei beruflichen
und betrieblichen Verdnderungen erméglichen (Baethge-Kinsky et al. 2006). Hierftr
muss allerdings die Berufsbildung ersens nach einem Uberblick eine zunehmende Tiefe
des Wissens in breiten Arbeitsprozesskorridoren vermitteln, sich gweifens an einem
entwickelnden Lernen, das Mitgestaltung, Kommunikation, Reflexivitit, und (Selbst-)
Verantwortung einschlie3t, orientieren und drittens deutlich grofere Anteile der Ju-
gendlichen, die bislang ohne Berufsausbildung bleiben oder in Ubergangssystemen
unzureichend qualifiziert werden, erreichen (Aktionsrat Bildung 2011; BMBF 2001;
Bosch 2010, Zeller 2005). In dem Mal3e, in dem diese Anforderungen seitens der be-
rufsfachlichen Ausbildung erfilllt werden, ist sie zugleich auch Grundlage fir titig-
keitsbasierte Beschiftigungssysteme und geeignet einer bedeutsamer gewordenen
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Polarisierung zwischen qualifizierten und geringqualifizierten Beschiftigtengruppen
entgegen zu wirken.

Problematisch sind entsprechend eine mangelnde oder unzureichend verengte
berufliche Ausbildung sowie lingerfristige Ausstiege aus dem Berufsleben oder gering
beanspruchende, standardisierte Routinetitigkeiten in einem lernfeindlichem Umfeld,
wie sie in den offenen, unstrukturierten Beschiftigungssystemen zu finden sind. Letz-
tere lassen berufsfachliche Kompetenzen nicht entstehen und die einmal erworbenen
erodieren (ebd.).

Ob dieser, die Berufsfachlichkeit gefihrdende Bereich wichst oder schrumpft, ist
nicht nur eine Frage von technischen oder arbeitsorganisatorisch bedingten Anforde-
rungen der Nachfrageseite, sondern ebenso abhingig vom Qualifikationsangebot und
damit der (bildungs-)politischen Gestaltung von Ausbildung, da Unternehmen in ihrer
arbeitsorganisatorischen Gestaltung auf Bedingungen am Arbeitsmarkt, und dabei vor
allem auch auf das qualifikatorische Potential am Arbeitsmarkt reagieren kénnen bzw.
auf Knappheit reagieren miissen.

Auf diese Frage soll zum Schluss eingegangen werden, wobei zunichst drei mit-
einander zusammenhingende Probleme zu berticksichtigen sind. Erstens: Die demo-
graphische Entwicklung fordert Engpisse bei jungeren Fachkriften (Ulmer/Ulrich
2008). Hiervon sind schon aktuell einzelne Branchen und Berufe, darunter die soge-
nannten MINT-Berufe, aber auch einzelne Berufe mit sozial- und wirtschaftswissen-
schaftlichen Kompetenzprofilen vor allem in prosperierenden Wirtschaftsregionen
betroffen. Berufsfachlich oder hochschulisch qualifizierte Einstiegskohorten werden
schwicher besetzt sein und die Zahl der nachwachsenden jungen Fachkrifte wird
kaum ausreichen, die altersbedingten Austritte zu kompensieren (Hummel et al. 2010).
Ob die Zahl junger Fachkrifte dariiber hinaus ausreichend ist, einen Zusatzbedarf an
qualifizierten Beschiftigten zu decken, der wiederum notwendig wire, um iber Pro-
duktivitdtszuwichse auf der Basis technischen Fortschritts negative Wohlfahrtsfolgen
der demographischen Verinderungen zu vermeiden, ist ungewiss.

Zweitens gelingt es dem schulischen und beruflichen Ausbildungssystem seit Jah-
ren nicht, die Integration bildungsferner Schichten in eine qualifizierte Berufsausbil-
dung zu verbessern. Vor dem Hintergrund verringerter Kohortengréflen sind es zu-
nehmend weniger Marktgriinde, die Jugendlichen eine qualifizierte Ausbildung ver-
wehren, sondern vor allem qualifikatorische Griinde, die es Jugendlichen mit unzurei-
chenden schulischen Lernerfolgen und schwachen Schulqualifikationen erschweren
tberhaupt einen Platz in der dualen Ausbildung oder gar nicht in einem ,,modernen®
breit qualifizierenden Ausbildungsberuf zu erhalten (Aktionsrat Bildung 2011; Baethge
et al. 2007). Nicht nur der weitaus grof3te Anteil der immer noch mehr als 15% eines
Jahrgangs, der keinen Schulabschluss erreicht, sondern auch rund 40% der Schuler mit
Hauptschulabschluss und rund 25% der Realschulabsolventen werden in einem staat-
lich geférderten Ubergangssystem aufgefangen, das selbst wiederum kaum Uber-
gangschancen fiir den Weg in eine chancenreiche berufliche Ausbildung oder in ein
qualifikationstérderliches Arbeitsumfeld bietet (ebd.).

Drittens beschrinkt sich das Problem eine breite berufsqualifizierende Ausbildung
sicherzustellen, die den flexiblen prozessorientierten und verantwortlicheren Anforde-
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rungen der Betriebs- und Arbeitsorganisation gerecht wird, nicht auf Ubergangssyste-
me, sondern ist — wie zuvor erwihnt — auch in den zum Teil noch bestehenden engen
Ausbildungszuschnitten der dualen Berufsausbildung vorhanden. In diesen engen
berufsbildenden Bereichen werden tendenziell ausreichende Ausbildungszahlen erwar-
tet (Bott et al. 2011). In den, durch eine breite Ausbildung gekennzeichneten, dualen
Ausbildungsberufen werden hingegen Defizite prognostiziert. Als eine Ursache dafiir
gilt ein stirkerer Zustrom in BA-Studienginge. Die Entwicklungen der BA-
Ausbildung an Hochschulen und Universititen weist allerdings in Richtung einer ver-
schulten Standardisierung als ,,tendenziell mechanisierte und automatisierte Herstel-
lung von identischen Produkten unter identischen Bedingungen mit identischen Mit-
teln® wie Liessmann (2006: 36) schreibt. In Uberfillten Veranstaltungen und mit der
beobachtbaren Hinwendung zu Lehrbuch- und Folienwissen sowie Klausurabfragen
bleibt auch in der akademischen Ausbildung vielfach kein Raum, um ein hinreichen-
des Mal3 an Selbstindigkeit, Flexibilitit, Reflexionstihigkeit und Kreativitit zu erler-
nen (Keupp 2008). Lediglich etwa ecin Drittel der BA-Studierenden treten in MA-
Studienginge ein (Scharfe 2009), die aktuell deutlich besser geeignet sind, ein profes-
sionalisiertes berufliches Handeln vorzubereiten.

Kommt es zu einem Mangel an einer hinreichend grolen Gruppe qualifizierter
Beschiftigter, dann besteht die Gefahr, dass Unternehmen verstirkt polarisierende
Rationalititsmodelle einfiihren (Clement/Lacher 2006), um mit technischen und at-
beitsorganisatorischen Standardisierungsmalinahmen kostenglnstic das Verfligbar-
keitsproblem zu mindern. Einer Gruppe von gut und breit vorqualifizierten Arbeit-
nehmern wird dabei eine breite berufsfachliche Ausbildung oder Traineeprogramme
sowie nachfolgend Beschiftigungssicherheit, Weiterbildungsmdoglichkeiten, betriebli-
che Aufstiege sowie umfingliche Kontroll- und Planungskompetenz geboten. Dabei
ist diese Gruppe dann zustindig fir Fihrungs-, Entwicklungs- und Kontrollaufgaben,
die sie je nach Ausbildungsabschluss auf unterschiedlichen Niveaus ausfiihrt.

Dem stehen dann jedoch ungelernte Gruppen oder Ausbildungs- und Hoch-
schulabsolventen gegentiber, die in kurzen schulischen Bildungsgingen standardisier-
tes, explizites Wissen in ihren jeweiligen Niveaus erworben haben. Entsprechend wer-
den sie fiir die vergleichsweise einfachen, vor allem standardisierten Arbeitsvollziige
eingestellt, die gut gebildete Experten auf Basis ihres langfristig erworbenen expliziten
und impliziten Wissens gestalten. Da einfache Anweisungen oder, fiir etwas komple-
xere Titigkeiten, das einfache Lehrbuchwissen bzw. das ,,Nachschlagen® in compu-
terbasierten Expertensystemen fiir die Aufgabenbewiltigung ausreichend sind, kénnen
die Titigkeiten ohne gréfleren Lern- und Einarbeitungsaufwand von austauschbaren
Arbeitskriften bewiltigt werden. Entsprechend ist die Konkurrenz hoch und Zusagen
von Arbeitsplatzsicherheit selten.

In einem solchen Szenario wiirde der Weg der Absolventen, die eine breite be-
rufsfachliche/professionelle Ausbildung durchlaufen haben, direkt in intern geschlos-
sene Beschiftigungssysteme fihren. Ungelernte und Absolventen der engen berufli-
chen wiirden mehrheitlich nur in offenen unstrukturierten Beschiftigungssystemen
titig sein konnen. Titigkeitsbasierte offene Beschiftigungssysteme wiirden Uber-
schiisse der berufsfachlichen Ausbildung sowie Absolventen der vergleichsweise kur-
zen schulischen Ausbildungsginge aufnehmen, die dann im Arbeitsprozess, obgleich
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zunichst unzureichend vorbereitet, berufsspezifische Qualifikationsprofile herausbil-
den. Dabei nutzen Unternehmen titigkeitbasierte Beschiftigungssysteme um Markt-
dynamiken und kurzfristig geforderte Flexibilititspotentiale in spezifischen Titigkeits-
bereichen abzufedern, wobei die Beschiftigten die Risiken von dynamischen Qualifi-
kationsverdnderungen weitgehend selbst in berufliche Anschlusssicherheit tiberfihren
miussen. Berufsfachliche/professionelle Beschiftigungssysteme wiirden sich auf sehr
wenige ,,klassische® und institutionell weiterhin geschiitzte Handwerks- und Professi-
onsberufe beschranken.

Ob und inwieweit ein solches Szenario an Bedeutung gewinnt, d. h. ob und in
wieweit sich Unternehmen veranlasst sehen wieder stirker auf standardisierte und
routinierte Arbeitsorganisationsmodelle zurickzugreifen oder ob sie Organisations-
konzepte verfolgen, die auf Qualifikation und Verantwortung basieren, hingt vor
allem davon ab, ob in Deutschland einem gréeren Anteil von Jugendlichen und jun-
gen Erwachsenen eine gute schulische Ausbildung und eine breite berufliche Qualifi-
zierung und umfingliche Kompetenzvermittlung erméglicht wird. Dies haben u.a. die
Erfahrungen in den 1970er Jahren in Deutschland im Zuge der Bildungsreformen
gezeigt. Die Ausbildung von héheren, breit angelegten allgemeinen Qualifikationen,
die mit Blick auf die Vermittlung von Prozesswissen etc. praxisnah im Bildungssystem
erworben werden, ist eine wesentliche Grundlage daftr, dass Unternehmen ihre Ar-
beitsorganisation auf vielseitigere, qualifiziertere und verantwortungsvolle Arbeitsvoll-
zige ausrichten, da eine gut ausgebildete Angebotsseite derartige Arbeitstitigkeiten
stirker nachgefragt. Auf einer solchen Basis ist dann auch lebenslanges Lernen in
wechselnden Titigkeitsfeldern inner- oder zwischenbetrieblich méglich, und so lassen
sich dann auch Erosionstendenzen von Berufsfachlichkeit, wie sie derzeit in den offe-
nen unstrukturierten Beschiftigungssystemen auftreten, vermeiden.

5. Fazit

Der deutsche Arbeitsmarkt ist seit langem durch einen erheblichen Anteil mobiler
Beschiftigung charakterisiert. Vor dem Hintergrund dieser Ausgangsbefunde widmete
sich der Beitrag der Frage, ob und in welcher Weise in geschlossenen und offenen
Beschiftigungssystemen das notwendige Mal3 an berufsfachlichen Qualifikationen und
Kompetenzen sichergestellt ist bzw. sichergestellt werden kann, auf welche Weise
Informationsdefizite bei der Personalsuche tberwunden werden kénnen und wie in
hinreichendem Umfang Leistungsbereitschaft am Arbeitsplatz gewihrleistet ist. Dabei
wird deutlich: Die wichtige Orientierungsfunktion von Berufen, die sie als latente
gesellschaftlich festgeschriebene, normierte Bindelungen von Wissen und Kénnen
bzw. von Titigkeitsanforderungen flir Arbeitgeber und Arbeitnehmer bieten, ist nicht
auf Passungen zwischen Ausbildungsberufen und nachfolgenden Titigkeiten be-
schrankt. Vielmehr ldsst sie sich auch in offenen, nicht-berufsfachlichen Beschifti-
gungssystemen und im Verlauf von Titigkeitswechseln aufrechterhalten. Dabei si-
chern nicht nur fachliche Ausbildungsstandards und zertifizierte Abschliisse, sondern
funktional dquivalent auch dokumentierbare ,,Werke®, Netzwerke oder Reputationen
etc. die Orientierungsfunktion. Voraussetzung fiir personelle Bewegungen und Anpas-
sungen an wechselnde Titigkeitsanforderungen ist allerdings, dass bereits Ausbil-
dungssysteme breite Qualifikationen und umfingliche Kompetenzen ausbilden und
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diese Flexibilititspotentiale im Verlauf des Berufslebens durch lernférderliche Ar-
beitsplatzbedingungen aufrecht erhalten werden.
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