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Vorwort

Fir das Verstdndnis berufsbiographischer Verldufe und Handlungsweisen ist die
Kenntnis der strukturellen Rahmenbedingungen und Kontexte, innerhalb derer sie
sich vollziehen, unverzichtbar. Welche Strukturmerkmale und Kontextbedingun-
gen allerdings als zentrale BestimmungsgréBen in Berufsbiographien eingehen und
in welchem Verhéltnis sie zu den biographischen Leistungen der Akteure selbst
stehen, muf insbesondere seit der Debatte iiber die sogenannte "Individualisie-
rungsthese" als weitgehend ungesichert gelten. Auf das Verhiltnis von sozial
strukturierten Handlungskontexten zu berufsbiographischen Verldufen, institutio-
nellen Steuerungspraktiken und individuellen Gestaltungsleistungen richten sich
zentrale theoretische und empirische Fragestellungen des Sfb 186.

Wie berufsbiographische Kontexte im Teilprojekt Al "Differenzierungsprozesse
von Berufsbiographien bei der Integration in das Beschéaftigungssystem (Statuspas-
sagen an der zweiten Schwelle II)" konzeptionell gefat und empirisch untersucht
werden, ist das Thema des vorliegenden Beitrags. In dem Projekt werden vor dem
Hintergrund dés Strukturwandels im Ausbildungs- und Beschiftigungssystem die
Bildungs- und Berufsverldufe junger Fachkrifte sowie ihre Aspirationen, Hand-
lungsweisen und Bilanzierungsprozesse im Rahmen berufsspezifischer Kontextbe-
dingungen untersucht.

~Nach einigen einfithrenden Anmerkungen zu grundsétzlichen Problemen kon-
textbezogener Analysen wird der Kontextbegriff mit Bezug auf die zentralen
Konzepte "Statuspassagen" und "Risikolagen" des Sfb 186 eingegrenzt und in
seinen zentralen Dimensionen umrissen. Am Beispiel des Berufs Bankkaufmann/-
frau werden erste Ergebnisse prasentiert und anhand einer biographischen Einzel-
fallanalyse Beziige und Verkniipfungsmdglichkeiten zwischen kontextbezogener
und biographischer Analyse aufgezeigt.

An diesem konkreten Beispiel kann plastisch nachvollzogen werden, wie berufs-
spezifische Rahmenbedingungen gleichermafen in berufsbiographische Orien-
tierungen und Handlungsweisen eingreifen wie auch von den Akteuren selbst
genutzt werden kénnen.

Prof. Dr. Walter R. Heinz
Sprecher des Sfb 186
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Vorbemerkung

Dieser Beitrag entstand im Rahmen des Teilprojekts A 1 "Differenzierungsprozesse
von Berufsbiographien bei der Integration in das Beschéftigungssystem (Statuspas-
sagen an der 2. Schwelle II)" des Sfb 186!. Gegenstand des Projekts sind die
Bildungs- und Berufsverldufe junger Fachkrifte, ihre subjektiven Verarbeitungs-
weisen und Handlungsstrategien sowie Steuerungs- und Selektionspraktiken der
beteiligten Institutionen. In einer vergleichenden Langsschnittstudie wird seit 1989
der berufliche Werdegang junger Fachkréften aus sechs ausgewéhlten Berufen in
zwei unterschiedlich strukturierten Arbeitsmarktregionen (Bremen und Miinchen)
in einer statistischen Verlaufs- sowie einer biographischen Analyse untersucht.
Eine dritte Analyseebene, aus der der vorliegende Beitrag hervorgegangen ist,
befaf3t sich mit den beruflichen Handlungsbedingungen der jungen Erwachsenen.

Zunéchst werden zentrale Themen, offene Fragen und Probleme bei der Untersu-
chung von berufsbiographischem Handeln und den dafiir relevanten Kontextbe-
dingungen erldutert. Der 2. Abschnitt behandelt den begrifflichen Bezugsrahmen
fiir die empirische Kontextanalyse und deren methodische Bearbeitung. Anschlie-
Bend werden am Beispiel der von uns untersuchten Bankkaufleute erste Ergeb-
nisse prasentiert. Anhand einer biographische Einzelfallanalyse werden schliellich
exemplarisch Beziige und Verkniipfungsméglichkeiten zwischen kontextbezogener
und biographischer Analyse aufgezeigt.

1. Problemstellung: Statuspassagen in die Erwerbstitigkeit und kontext-
spezifische Handlungsbedingungen

Fir die Analyse der Statuspassagen in die Erwerbstétigkeit ist die Einbeziehung
der je spezifischen Kontexte, innerhalb derer sie sich vollziehen, in zweierlei
Hinsicht von zentraler Bedeutung: In einer subjektorientierten Perspektive, in der
die individuellen Gestaltungs- und Bewdéltigungsleistungen der biographischen
Akteure im Mittelpunkt des Forschungsinteresses stehen, markieren sie den
Orientierungs- und Bezugsrahmen, auf den sich diese in ihren Pldnen, Entschei-
dungen und Handlungen beziehen. In einer strukturbezogenen Sichtweise hin-
gegen ist zu betonen, daB sich in den von den Akteuren realisierten Statuspas-
sagen auch soziale Ungleichheitsstrukturen und Steuerungsprozesse
gesellschaftlicher Institutionen reproduzieren. Sollen die sich in Statuspassagen
niederschlagenden Ergebnisse individueller und institutioneller Gestaltungsleistun-
gen nicht nur beschrieben, sondern auch nachvollziehbar und erklarbar werden,
so ist die Analyse der an die institutionellen Kontexte gebundenen Handlungs-
bedingungen unverzichtbar.

! An diesem Projekt sind beteiligt: W.R. Heinz (Leitung), R. Bogun, V. Helling, I. Monnich, A. Witzel
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Welche gesellschaftlichen Strukturmerkmale und Kontexte Statuspassagen mit-
bestimmen und in welchem Verhiéltnis sie zu den subjektiven "Eigenleistungen"
der berufsbiographischen Akteure selbst stehen - dariiber bestehen seit der Debat-
te um die sogenannte "Individualisierungsthese" unterschiedliche Positionen:
Einerseits werden Freisetzungs-, Differenzierungs- und Entstrukturierungsprozesse
(vgl. BECK 1986) betont und in der Folge die Reichweite auf traditionellen
Strukturkategorien basierender Erklarungsansitze grundsatzlich infrage gestellt
(vgl. ESSER 1989), zum anderen wird die Individualisierungsthese als empirisch
nur bedingt zutreffend kritisiert. So konfrontiert etwa BOLDER (1991a) die be-
hauptete Uniibersichtlichkeit bei den Prozessen der Integration ins Erwerbsleben
mit der Annahme, daf diese vielmehr "durchaus regelhaft, in durchaus bekannten
Bahnen, iiberwiegend alten Mustern folgend" verliefen; nach wie vor sei indivi-
duelles Handeln "durch strukturelle Rahmenbedingungen, wie sie sich in regiona-
len Beschiftigungsstrukturtypen niederschlagen, und andere eher dem Bereich
objektiver Gegebenheiten zuzuordnende Faktoren praformiert” (5.23). In einer
dazwischenliegenden Position wird sowohl "betont, da die Sozialisationsprozesse
zunehmend in die Regie der Heranwachsenden selbst geraten" (HEINZ 1992,
5.156), als auch auf die Abhdngigkeit der Bildungs- und Berufswege von sozialer
Herkunft, Geschlecht und regionaler Chancenstruktur und auf die Bedeutung un-
terschiedlicher nationaler Ausbildungskulturen verwiesen (5.157ff.).

Auch beziglich der subjektiven Umgangsweisen und Verarbeitungsformen, also
der subjektiven Seite der gesellschaftlichen Individualisierungsprozesse, kann
keineswegs auf einen gesicherten Forschungsstand zurilickgegriffen werden. Wird
einerseits aus der Vervielféltigung von Optionen und Handlungsmoglichkeiten
eine Zunahme von Moglichkeiten der Individuierung, der Emanzipation und
selbstverantworteten Lebensgestaltung gefolgert (vgl. FUCHS 1983) oder bereits
ein sich tiber alle Gesellschaftsschichten hinweg durchsetzendes "neues kulturelles
Modell" (ZOLL u.a. 1989) ausgemacht, so tiberwiegt auf dem entgegengesetzten
Pol die Befiirchtung zunehmender Vereinzelung und Vereinsamung, also des Ver-
lustes kollektiver Identitat (vgl. BAETHGE 1985, zusammenfassend ARBEITS-
GRUPPE BIELEFELDER JUGENDFORSCHUNG 1990). Und der These der "Bio-
graphisierung der Lebensfiihrung"”, d.h. einer Zunahme sowohl von Bilanzierun-
gen vergangener Lebensabschnitte als auch der "Vergegenwértigung von Zukunft"

afa srrmaagal-alae. ) Do ococoniitha AN Aizwnl dam snanll
(FUCHS 1983) atcht uuch}\ch.u du: grwar Lu115 5c5cuuuc1 aais aurcn aen SCSCII"

schaftlichen Strukturwandel eher die "Logik der gegenwértigen Situation" als die
der Gesamtbiographie unterstiitzt, eigenstindige Lebensorientierungen also eher
eingeschrinkt wiirden (vgl. MAYER/MULLER 1989, S. 54f.).
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Fafst man den bisherigen Forschungs- und Diskussionsstand zusammen, so bleibt
es also in der Tat noch "weitgehend unbestimmt, wie sich Prozesse der Enttradi-
tionalisierung auf der Ebene institutioneller und individueller Akteure umsetzen
und inwieweit Chancen und Risiken der individualisierten Lebensweise sich
wirklich von sozialstrukturellen Handlungsbedingungen abgelést haben"
(HEINZ/BEHRENS 1991, 5.127).

Berufsbiographien kénnen in Bezug auf arbeitsrechtlichen Status, Betriebszugeho-
rigkeit, soziale Klasse und deren Kultur, die konkreten Arbeitsbedingungen, den
technischen Wandel und die Berufsgruppe untersucht werden (vgl. zusammen-
fassend WEYMANN 1989, S. 23). Dartiber hinaus finden insbesondere die Forde-
rung nach systematischen Differenzierungen entlang des Strukturmerkmals
Geschlecht (vgl. KRUGER 1991, AXELI-KNAPP 1990) wie auch die nach der
Einbeziehung regionaler Disparititen auf den Ausbildungs- und Arbeitsmérkten
(vgl. BAUMEISTER/BOGUN 1991, BERTRAM/DANNENBECK 1990, BOLDER
.1991b).zunehmend Beriicksichtigung. Daf8 sich empirische Untersuchungen fast
durchweg nur auf einzelne Strukturmerkmale bzw. Kontextaspkte konzentrieren,
verweist auf das Begriindungsproblem bei deren Auswahl. Denn fiir kontextbezo-
gene Analysen gilt zunéchst einmal, daf "das Universum der Kontexte, die in die
Analyse einbezogen werden kénnen, prinzipiell unendlich" ist (ALPHEIS 1988, S.

12).

Ein weiteres Problem liegt im verwendeten Kontextbegriff und dem ihm unter-
liegenden Subjekt-Objekt-Verhiltnis. Von seiner Explikation hdngt ab, ob und auf
welche Weise die Frage nach den konkreten Vermittlungsmechanismen von gesell-
schaftlichen Strukturen und Berufsbiographien beantwortet werden kann.?

2. Das Konzept der berufsspezifischen Kontextprofile: Ansatz und Methode

Ist der Kontextbegriff, wie oben gezeigt wurde, zunédchst durch eine ausgeprdgte
Offenheit und Unbestimmtheit gekennzeichnet, so wird er durch den Forschungs-
ansatz des Sfb 186 in zweifacher Weise inhaltlich eingeschrankt und auf spezifi-
sche Erkenntnisinteressen fokussiert: So zielt er in dem hier gemeinten Sinne zum

einen auf die Ermittlung von Chancenstrukturen und Risikolagen ab, die bei der

2 Versteht man unter Kontexten etwa "allgemeine gesellschaftliche Rahmenbedingungen” oder "gesellschaftlich
strukturierte Orientierungsrahmen”, so liegt eine Konzentration der Analyse auf individuelle Handlungsorientierungen und
-strategien, also auf die biographische "Eigenleistung” nahe; umgekehrt diirfte dieses weitgehend ausgeblendet bleiben,
wenn Kontexte schlicht als Zugehorigkeit zu bestimmten sozialen Gruppen und Kollektiven, differenziert etwa nach
Geschlecht, Alter, Beruf etc., konzipiert und Erklirungen in statistischen Verteilungen gesucht werden.




4

strukturellen und individuellen Formung von Berufsbiographien potentiell und
faktisch wirksam werden - von Handlungsbedingungen also, die als férdernde,
hemmende oder blockierende Momente in Berufsbiographien eingehen. Eine wei-
tere Fokussierung ergibt sich aus der Bezugnahme auf das Statuspassagen-Kon-
zept und durch die thematische Begrenzung auf Berufs-Biographien: Das For-
schungsinteresse konzentriert sich auf diejenigen Kontexte, die sich in den zen-
tralen berufsbiographischen Entscheidungs- und Handlungssituationen (wie die
Bewdltigung der ersten und zweiten Schwelle in das Beschafhgungssystem,
Berufs- und Betriebswechsel u. dgl.) als relevant erweisen?.

Kontexte lassen sich systematisch nach ihrer Subjekt- und Handlungsnahe bzw. -
ferne unterscheiden. Jeder Kontext ist seinerseits - vergleichbar den verschiedenen
Schichten einer Zwiebel - in rdumlich und/oder zeitlich weitergefaSite Kontexte
eingebunden (der gleiche Grundgedanke unterliegt der Unterscheidung von
Mikro-, Meso- und Makroebene; vgl. auch BOLDER 1984). Als handlungsnah kann

eine konkrete Handlungssituation, z. B. eine konkrete face-to-face-Interaktion im .- ...

Rahmen etwa einer Bank gelten, die ihrerseits eingebettet ist in den Kontext des
gesamten Unternehmens, dieser wiederum in den der gesamten Branche sowie des -
regionalen Arbeitsmarkts usw. Am anderen Ende eines solchen Kontinuums
stehen hochkomplexe, handlungsferne Kontexte, die in der Regel auSerhalb der
Reichweite des unmittelbaren berufsbiographischen Handelns liegen und insofern
gesetzte, geronnene Strukturen darstellen (z.B. die Strukturen des Bildungssystems
und des Arbeitsmarkts, gesetzliche Regelungen usw.). Im folgenden werden
zunéchst diejenigen Kontexte und Kontextdimensionen, auf die sich das For-
schungsinteresse richtet, in ihrem Verhéltnis zueinander aufgefithrt und ihre
(potentielle) Bedeutung fiir Berufsbiographien skizziert; damit wird zugleich der
Rahmen fiir die empirische Analyse abgesteckt.

Chancenstrukturen auf den Ausbildungs- und Arbeitsmirkten

Berufsbiographisches Handeln zielt letztlich auf die Integration in die bestehenden
Strukturen des Arbeitsmarkts ab. Diese sind sowohl Folge als auch Bedingung der
Austauschprozesse zwischen unterschiedlichen institutionellen und individuellen
Akteuren (vgl. GIDDENS 1988). In dieser Struktur findet die soziale Verteilung
unterschiedlicher Bildungs- und Beschiftigungschancen statt. Im deutschen Berufs-

AL A W AWiivi JliNAWL

bildungs- und Arbeitsmarktsystem gilt nach dem Absolvieren der gesetzlich vor-

3 Insofern geht es hier also ebenso wenig um die systematische Untersuchung komplexer Umwelten oder des "gesamten
Lebenszusammenhangs" (NEGT/KLUGE 1977) wie um das Verfahren der "konventionellen Kontextanalyse" (ALPHEIS
1988).
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geschriebenen Pflichtschulzeit das grundgesetzlich verankerte Prinzip der "freien
Berufswahl", dessen Realisierung den Mechanismen des Markts und der individu-
ellen Verantwortung des Einzelnen unterliegt. Direkte staatliche Zuweisungs-
prozesse finden nicht statt, und ein selbst fiir Experten kaum noch tibersehbares
institutionelles Angebot an Mboglichkeiten des Nachholens allgemeinbildender
Schulabschliisse, der beruflichen Weiterqualifizierung sowie Umschulung erdffnet
ein weites Feld horizontaler und vertikaler beruflicher Mobilitét. Prinzipiell, wenn
auch nicht de facto, steht die Moglichkeit des Hochschulstudiums mit anschlieSen-
der Managementkarriere auch dem jungen Arbeitslosen ohne Schulabschluf offen.

Bildungs- und Arbeitsmarktstatistiken verdeutlichen, daf es sich bei den durch
Optionen konstituierten Moglichkeitsrdumen des Arbeitsmarkts um in vielfacher
Weise strukturierte Felder handelt. Inzwischen erscheint es gerechtfertigt, von
einer Segmentation, d. h. weitgehend voneinander abgeschotteten Teilmaérkten,
nicht nur des Arbeitsmarkts, sondern auch des Weiterbildungsmarkts zu sprechen.
Fir die Analyse. von Chancenstrukturen ist also die.Unterscheidung von mdégli- -
chen und realisierten Optionen von zentraler Bedeutung (vgl. auch HEID 1992).
. Dabei kénnen die Optionen durchaus auch auBerhalb des erlernten Berufs liegen.
So konstatiert etwa GEISSLER (1991), da8 die Duale Ausbildung "immer weniger
‘eine Statuszuweisungsfunktion besitzt und immer stdrker nur mehr eine Voraus-
setzung flir den Karriereprozefl darstellt (...). Durch eine Berufsausbildung ist man
heutzutage nichts mehr - im Gegensatz zu frither -, man kann damit nur etwas

werden" (S. 75).
Institutionen als Passagenhelfer und -blockierer

Die Chancenstrukturen auf den Ausbildungs- und Arbeitsmérkten sind wesentlich
geprégt durch die auf ihnen agierenden Institutionen - also insbesondere die
Betriebe, aber auch die Arbeitsdmter, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisatio-
nen, staatliche und private Bildungs-, Ausbildungs- und Weiterbildungseinrich-
tungen usw. In diesem Zusammenhang sind auch die Bundeswehr bzw. die
verschiedenen Zivildiensteinrichtungen zu nennen, fallt doch bei den ménnlichen
Berufsanfangern der Wehr- bzw. Zivildienst als "normalbiographische" Station
zeitlich mit der Statuspassage in die Erwerbstétigkeit zusammen und verldngert
iese entsprechend.

Die Institutionen bestimmen nicht nur das Spektrum und die Inhalte der an sie ge-
bundenen mdglichen Bildungs- und Beschiftigungsoptionen, also iiber die Ange-
botsstruktur der entsprechenden Mirkte. Dariiber hinaus nehmen sie {iber Infor-
mations- und Beratungstatigkeiten, finanzielle Férderung von MaSnahmen bis hin
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zu konkreten Selektions- und Zuweisungsentscheidungen direkten und indirekten
EinfluB auf die Verldufe der jungen Fachkrifte, indem sie die Einmtindung in
spezifische Passagen blockieren oder férdern.

Das Handeln der institutionellen Akteure vollzieht sich in mehr oder weniger
grofem Umfang im Rahmen institutionalisierter formaler Regeln, d.h. von Geset-
zen, Verwaltungsvorschriften etc., die den Zugang zu den verschiedenen Optionen
von der Erfiillung spezifischer Selektionskriterien abhdngig machen und ihre
Realisierung an bestimmte Verfahrensschritte binden. Dabei verbleiben ihnen - ins-
besondere den betrieblichen Entscheidungstrdgern - auch innerhalb der oben
genannten fixierten Regelwerke durchaus noch Ermessenspielrdume, z.B. formale
Zulassungskriterien mehr oder weniger rigide bzw. grof8ziigig auszulegen. Neben
den bestehenden institutionellen Optionen, den formalen Zugangsvoraussetzungen
und Selektionskriterien entscheidet also schliellich auch das faktische Beratungs-,
Interventions- und Selektionsverhalten der konkreten institutionellen "gatekee-
per" (vgl. BEHRENS/RABE-KLEBERG 1992) dariiber, ob.die. prinzipiell bestehen-.
den Ausbildungs- und Beschiftigungsoptionen wahrgenommen werden (kénnen)
oder nicht. Auch das "individuelle" Ausnutzen von Ermessenspielrdumen verlduft
gemdiB analysierbarer - aber eben nicht formal institutionalisierter - Interaktions-

regeln.

Die zentralen Institutionen des Arbeitsmarkts, mit denen die jungen Fachkrifte in
ihrer Ausbildungs- und Berufsbiographie konfrontiert sind, sind die Betriebe. In
ihrem Gesamtzusammenhang pragen sie die oben skizzierten allgemeinen Chan-
censtrukturen des Arbeitsmarkts ebenso, wie sie die konkreten Arbeitsbedingun-
gen setzen, in denen die Berufsbiographien realisiert werden. Zwar sind auch sie
an die arbeitsrechtlichen Vorschriften von Gesetzen, Tarif- und Betriebsverein-
barungen gebunden, doch verfligen sie aufgrund der Asymmetrie des
Arbeitsmarkts {iber besonders ausgeprédgte Entscheidungs- und Gestaltungsspiel-
rdume. In ihrer Summe bestimmen sie tiber den Umfang des Angebots an be-
trieblichen Ausbildungs- und Arbeitspladtzen. Zweitens prégen sie die Struktur des
Angebots, setzen also (hier zundchst im statistischen Sinne) unterschiedliche
Zugangschancen fiir die einzelnen Marktsegmente. Und schliellich definieren sie
die Kriterien, deren Erfiillung die Voraussetzung fiir den Einstieg in das einzelne

AAawlbamnramb job
miarktsegment ist.

So gilt beispielsweise die Bewerbung fiir eine Banklehre als weitgehend aussichts-
los, wenn der Bewerber bzw. die Bewerberin nicht mindestens iiber einen Real-
schulabschluf} verfiigt. Wahrend in einigen, vor allen Kleinbetrieben im Hand-
werk, der Ausbildungs- oder Arbeitsvertrag nach einer kurzen, manchmal nur
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wenige Stunden dauernden Einarbeitungs- und Bewahrungszeit quasi per Hand-
schlag besiegelt wird, miissen in anderen Berufs- und Wirtschaftsbereichen samtli-
che Hiirden eines komplexen mehrstufigen Priifungs- und Beurteilungsverfahrens
erfolgreich genommen werden, bis schlieflich aus einer Vielzahl von Bewerbern
die "Bestenauswahl" vorgenommen wird.

Gerade dann, wenn sich aufgrund der konjunkturellen oder regionalen Marktverhélt-
nisse der Einstieg in die "normalen" Passagen einer betrieblichen Berufsausbildung
~oder -ausiibung als besonders ausgeprédgte "Risikolage" darstellt bzw. er nicht ge-
lingt, gewinnen die verschiedenen beratenden, berufs- und arbeitsférdernden Funk-
tionen der Arbeitsimter an Bedeutung. Diese reichen von der Beratung und Infor-
mation tiber die Zahlung von Arbeitslosengeld oder -hilfe, Vermittlung von Ausbil-
dungs- und Arbeitspldtzen bis hin zur Férderung von berufsvorbereitenden oder -
férdernden Mafinahmen, von Ausbildungs-, Fortbildungs- oder Umschulungsmaf-
nahmen oder sogar einer - freilich befristeten - Beschéftigung im Rahmen von Ar-
beitsbeschaffungsmafinahmen. Auch hier gilt wiederum, daff Zuweisungs- und For-
. derungsentscheidungen (beispielsweise dartiber, ob es sich bei einer geplanten Fort-
bildung um eine "zweckmaéfige" oder um eine "notwendige" Mainahme handelt, was
mafsgeblich fiir den Umfang der finanziellen Férderung durch die Bundesanstalt fiir
Arbeit ist) von der Erfiillung spezifischer Voraussetzungen abhéngig gemacht wer-
den, gleichzeitig jedoch auch Spielrdume existieren, innerhalb derer persénlicher Stil
und Ideologie des einzelnen Beraters oder Vermittlers an Bedeutung gewinnen (vgl.
WACHTVEITL/WITZEL 1987). Bereits die - vielfach beméngelte - Qualitit der Be-
rufs- oder Arbeitsberatung, das Abraten oder Nahelegen bestimmter Ausbildungs-
gange etc. kann in der einzelnen Berufsbiographie entscheidende Weichenstellungen
bewirken. Ebenso wie durch die Arbeitsimter neue Optionen ins Blickfeld der Be-
troffenen geraten, Qualifikationsmoglichkeiten eréffnet oder Ausbildungs- bzw. Ar-
beitsplétze vermittelt werden, kénnen sie auch als Institutionen sozialer Kontrolle
wirken, indem sie z.B. die Teilnahme an berufsvorbereitenden Mafnahmen zur Vor-

aussetzung der weiteren Gewahrung von Arbeitslosengeld machen.

Die Statuspassage in die Erwerbstétigkeit kann allerdings auch durch Institutionen
gerahmt werden, die nicht unmittelbar dem Arbeitsmarkt bzw. dem Bildungssystem
zuzuordnen sind. Insbesondere die staatliche Verpflichtung zur Ableistung des
Wehr- oder Zivildienstes setzt fiir die mannlichen Berufsanfanger systematisch zu-
satzliche Bedingungen, die sich in institutionellen Steuerungsprozessen niederschla-
gen und von den individuellen Akteuren in ihren berufsbiographischen Plinen und
Handlungen zu berticksichtigen sind. Da der Antritt des Dienstes bis zum 28. Le-
bensjahr erfolgt sein muf, interveniert diese Statuspassage in aller Regel gerade an
einem der beiden zentralen berufsbiographischen Markierungspunkte, ndmlich an
der Uberwindung der ersten oder der zweiten Schwelle.
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Allerdings markiert die Dienstableistung in der berufsbiographischen Perspektive
keineswegs notwendig eine blofie biographische Auszeit oder "Leerstelle", deren Be-
deutung einzig im Verlust von Zeit liegt. Vielmehr sind auch hiermit spezifische
Chancen und Risiken fiir den weiteren Berufsverlauf verkniipft, mit denen die be-
teiligten Akteure in unterschiedlicher Weise umgehen koénnen.

So ist zwar eine betriebliche Kiindigung aus AnlaB der Einberufung zum Wehrdienst
gesetzlich ausgeschlossen (nach den Bestimmungen des Arbeitsplatzschutzgesetzes
"ruht" das Arbeitsverhaltnis wihrend der Dienstzeit). Doch nehmen Betriebe gerade
diesen Umstand nicht selten zum Anlaf3, die Einstellung méannlicher Bewerber davon
abhéngig zu machen, dafs der Dienst bereits absolviert worden ist. Eine noch ausste-
hende Dienstzeit erhoht also fiir diejenigen, die noch nicht in die betrieblichen Struk-
turen des Arbeitsmarkts integriert sind, das Risiko eines mifllingenden Einstiegs. Auf
der anderen Seite birgt der durch die Ableistung des Wehr- oder Zivildienstes be-
dingte Ausstieg aus den betrieblichen und beruflichen Arbeitsstrukturen freilich im-
mer das Risiko des Verfalls bzw. der zwischenzeitlichen Entwertung der erworbenen
Qualifikationen und damit des erschwerten Wiedereinstiegs ins Berufsleben nach der

Dienstzeit.

Die Dienstzeit kann indes auch als berufsbiographisches Moratorium genutzt wer-
den, mit dem Phasen von Ausbildungsstellen- bzw. Arbeitsplatzknappheit oder aber
auch eigener Unentschlossenheit tiberbriickt werden kénnen. Ein anderer wichtiger
Aspekt besteht darin, daB8 in der Dienstzeit finanzielle Ressourcen in Form von Sold-
zahlungen und Abfindungen erworben und angespart werden kénnen, die fiir spate-
re Bildungs- oder Ausbildungsphasen (z.B. Studium) zur Verfiigung stehen. Dies gilt
insbesondere dann, wenn man sich tiber den Grundwehrdienst hinaus fiir ldngere

Dienstzeiten verpflichtet.

Dariiber hinaus bestehen verschiedene Méglichkeiten, wéhrend der Dienstzeit unmit-
telbar berufsrelevante Qualifikationen "aufzufrischen" oder zusitzlich zu erwerben.
Das Angebot des dafiir zustdndigen Berufsférderungsdienstes der Bundeswehr reicht
von der Beratung iiber die Veranstaltung interner und externer fachberuflicher Lehr-
gange bis hin zur Vermittlung bzw. Férderung von schulischen und beruflichen Bil-
dungsabschliissen. Anspruchsberechtigung und Umfang der Férderung variieren
auch hierbei zwischen Grundwehrdienstleistenden und Zeitsoldaten bzw. nach Zahl
der Dienstjahre. Aulerdem kénnen Qualifikationen, die vor der Dienstzeit erworben
worden sind, entsprechende Einsatzbereiche vorausgesetzt, auch in der praktischen
Absolvierung der Dienstpflicht erhalten, angewandt und ausgebaut werden. Die ent-
sprechenden Dienstzeiten konnen zudem ganz oder teilweise auf die Berufs- und Be-

triebszugehorigkeit sowie auf Dienst- und Beschéftigungszeiten angerechnet werden
- was etwa fiir die Anmeldune zur Mpiqi‘prnrl"rfnn_g von Bedeuf‘ung sein kann.

VA LUL AT SGlaaikaalily AVALLORTA s il




9
Innerbetriebliche Handlungsbedingungen

DasB fiir die Entwicklung berufsbiographischer Verldufe die konkreten betrieblichen
Verhéltnisse und Arbeitsbedingungen von zentraler Bedeutung sind, ist in der indu-
striesoziologischen und der Biographieforschung hinlédnglich belegt worden (vgl. z.B.
KERN/SCHUMANN 1984, HOFF u.a. 1991). Wurden die Betriebe oben primir in ih-
rer Eigenschaft als strukturgestaltende Akteure auf den Arbeitsmérkten betrachtet,
so geht es hier auf einer konkreteren Ebene um die betriebsinternen, also um intrain-
stitutionelle Kontexte, und deren innersten, handlungsnéchsten Kern, die konkreten
Arbeitsplatzbedingungen und Arbeitssituationen. In ihnen manifestieren sich die Se-
lektions- und Personaleinsatzstrategien der Betriebe, zudem bilden sie den Fokus, auf
den sich die beruflichen Orientierungen der biographischen Akteure letztlich richten
und in denen sie ihre konkreten Erfahrungen - und zwar in der Regel sich iiber
mehrere Jahre streckende “Alltags"-Erfahrungen - machen. Daraus 148t sich die These
ableiten, daf8 mit der Integration in die betriebliche Sphére der Arbeitswelt diese
zunehmend zum zentralen Kontext und "Strukturgeber" fiir die subjektiven Orien-
tierungen der Betroffenen und ihre Berufsverldufe wird, oder - anders ausgedriickt:
die Prozesse der Sozialisation "flir den Beruf" durch diejenigen einer Sozialisation "im
Beruf" (vgl. HEINZ 1991) abgel6st werden.

Die an den betrieblichen Kontext gebundenen Handlungsbedingungen (vgl. auch das
RAVA-Schema bei SCHUMANN u.a. 1982, 200ff.) beziehen sich auf Dimensionen

wie - Betriebsgrofle, Branchenzugehorigkeit

- Betriebliche Interessensvertretung

- Einkommensregelungen, Gewéahrung sozialer Leistungen

- Arbeitszeit- und Urlaubsregelungen, Uberstunden

- Arbeitsaufgaben und -inhalte

- Qualifikationsanforderungen, Chancen zur Anwendung und Erweite-
rung vorhandener Qualifikationen

- Dispositionsspielrdume

- Kommunikationschancen, Betriebsklima

- physische und psychische Anforderungen, gesundheitliche Belastungen
und Risiken

Zwar ist der Beitrag des Einzelnen bei der konkreten Ausgestaltung der Arbeitsvoll-
ziige von groerer Bedeutung als in Bezug auf die handlungsferneren Chancenstruk-
turen des Arbeitsmarkts. Gleichwohl sind die allgemeinen Rahmenbedingungen
durch den Betrieb determiniert, und die konkreten Tatigkeiten der Beschéftigten voll-
ziehen sich im Rahmen des Weisungsrechts des Arbeitgebers. Betriebliche Steue-
rungspraktiken greifen nicht nur beim Einstieg in die betrieblichen und beruflichen
Arbeitsmarktsegmente (s.0.). Direkte Selektions-, Zuweisungs-, Beurteilungs- und
Kontrollmechanismen begleiten ebenso wie {iiber spezifische Anreizsysteme vermit-
telte indirekte Steuerungspraktiken den gesamten Ausbildungs- und Berufsverlauf -
von der Ausbildung tiber die verschiedenen beruflichen Positionen bis hin zum Aus-
stieg aus dem Erwerbssystem.
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Fiir die Analyse betrieblicher Handlungsbedingungen sind deshalb nicht allein die
jeweils aktuellen Arbeitsbedingungen von Interesse, sondern auch die darauf basie-
renden Chancen und Risiken fiir den zukiinftigen Berufsverlauf: Aufgrund von befri-
steten Arbeitsvertrdgen unsicheren Beschéftigungsverhiltnissen und von Betriebs-
schlieBung oder von Rationalisierungsmafinahmen bedrohten Arbeitspldtzen kénnen
andere gegeniiberstehen, die nicht nur hohe Arbeitssicherheit, sondern dariiber hin-
aus auch vielféltige und attraktive Aufstiegschancen bieten. Dabei unterscheiden sich
die Betriebe nicht nur in dem Mafe, in dem sie als Anbieter unterschiedlich ausge-
pragter Arbeitsplatz- und Karrierestrukturen auftreten. Daneben fordern oder
blockieren sie auch die Akkumulation derjenigen Ressourcen bei den Beschiftigten
selbst, die fiir die Integration in diese Strukturen notwendige Voraussetzung sind.
Die betrieblichen Personaleinsatzstrategien entscheiden dariiber, ob die beruflichen
Qualifikationen der jungen Fachkrifte durch ihre praktische Anwendung erhalten
und erweitert werden kénnen oder ob sie durch dequalifizierten oder berufsfremden
Einsatz verfallen. Und auch bei kontinuierlicher Anwendung oder Erwerbung von
Qualifikationen ist fiir die Einschdtzung der damit verbundenen Chancen oder Risi-
ken relevant, ob sie in au8erberufliche und auflerbetriebliche Kontexte transferierbar
sind oder eher zu einseitigen betrieblichen Bindungen fiihren.

Mit den allgemeinen Chancenstrukturen auf den Ausbildungs- und Arbeitsmérkten,
den institutionellen Angeboten und Steuerungsmechanismen sowie den konkreten in-
trainstitutionellen, insbesondere betrieblichen Handlungsbedingungen ist der Bezugs-
rahmen abgesteckt, auf den sich die berufsbiographischen Akteure in ihren Pldnen
und Handlungen beziehen missen; damit sind zugleich auch die Dimensionen und
Aufmerksamkeitsrichtungen fiir die empirische Analyse markiert. Neben der syste-
matischen Differenzierung der unterschiedlichen Kontexte ist zudem zu berticksichti-
gen, daB die mit ihnen verkniipften Chancen und Risiken, berufs-, regional- und ge-
schlechtsspezifisch gepragt sind (s.0.). Von zentraler Bedeutung ist in diesem Zusam-
menhang insbesondere das Merkmal des erlernten bzw. ausgetibten Berufs:

"Indem (erlernte und ausgeiibte) Berufe Personen auf sozial unterschiedliche Arbeits-
ausschnitte relativ dauerhaft festlegen, erdffnen sie unter Warenproduktionsbedin-
gungen zugleich Anrechte auf Einkommensbereiche, weisen sie ihrem Inhaber eine
bestimmte soziale Stellung innerhalb der Kooperation und damit bestimmte Kon-
troll-, Macht- und Einflu8chancen zu und definieren sie gesellschaftlich bestimmte
Kompetenz-Inkompetenz-Verhaltnisse, die nun umgekehrt zugleich mehr oder weni-
ger bewuBtes Ziel der an Prozessen der Entstehung und "Schneidung" von Berufen
beteiligten Interessenten sein kénnen.

Berufe sind aber nicht nur mit derartigen spezifischen "arbeitsinhaltlichen" sozialen
Lagen und Abhéngigkeiten fiir die Arbeitenden verbunden, sie legen ihren Inhaber
zugleich auch auf bestimmte strategische Chancen am Arbeitsmarkt fest und er&ff-
nen bzw. verschlieBen ihm damit - je nach dem Grad der Unkontrollierbarkeit, Uner-
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setzbarkeit und Unverzichtbarkeit seiner beruflichen Féhigkeitskombinationen -be-

stimmte Durchsetzungschancen seiner Interessen gegeniiber dem Abnehmer seiner
Arbeitskraft" (BOLTE u.a. 1988, S. 50, vgl. auch FRICKE/SCHUCHARDT 1987).

Berufs-, regional- und geschlechtsspezifische Differenzen in den "objektiven" Chan-
censtrukturen und Handlungsbedingungen der berufsbiographischen Akteure wur-
den im Teilprojekt A 1 bei der Auswahl des Samples systematisch ber{icksichtigt und
werden auf verschiedenen Analyseebenen und mit unterschiedlichen Methoden un-

tersucht:

- Beruf: Fiir bei der Auswahl des Samples wurden berufsvergleichende Analysen des
BIBB und des JAB (WERNER /CLAUSS 1986, CHABERNY 1986) ausgewertet und auf
dieser Basis sechs Ausbildungsberufe bestimmt, die sich hinsichtlich ihrer beruflichen
Chancen und Risiken sowie ihrer Geschlechtsspezifik deutlich unterscheiden. Es
handelt sich hierbei um die Berufe Bank-, Biiro- und Einzelhandelskaufmann/
-frau, MaschinenschlosserIn, Kfz-MechanikerIn und FriseurIn.

- Region: Die Untersuchung wird in zwei grofistddtischen Arbeitsmarktregionen

- durchgefiihrt, der Krisenregion Bremen und der Wachstumsmetropole Miinchen.

Uber die unterschiedlichen Ausbildungs- und Arbeitsmarktchancen und -risiken jun-
ger Berufsanfidnger in den beiden Wirtschaftsregionen wurde eine vergleichende Re-
gionalanalyse erstellt (vgl. BAUMEISTER/BOGUN 1991).

- Ergidnzende Informationen tiber berufs- und regionalspezifische Beschéftigungs-
und Fortbildungsmdoglichkeiten, ihre Bedingungen und Inanspruchnahme wurden bei
den entsprechenden Institutionen (Arbeitsamter, Kammern, Bundeswehr etc.) einge-

holt.

- Berufsverldufe: Schliellich liegen Primérdaten tiber die Berufsverldufe - also iiber
die tatsdchlich durchlaufenen Stationen und Abfolgen beruflicher Kontexte - fiir die
Kohorte eines Ausbildungsabschluljahrgangs in den ausgewéhlten Berufen und Re-
gionen vor; diese wurden in einer zweimaligen schriftlichen Befragung erhoben und
ermdglichen Aussagen tiber typische, dominante und abweichende Statussequenzen,
die sich nach Beruf, Region, Geschlecht etc. differenzieren lassen.

Neben der Untersuchung regionaler Differenzen auf der Basis sekundéarstatistischer
Analysen werden also auf der "handlungsniheren" Ebene berufsspezifisch differen-
zierte betriebliche Handlungsbedingungen untersucht. Dies entspricht dem Konzept,
berufsbiographische Akteure als Experten ihrer eigenen Biographie und der damit
verbundenen Handlungsbedingungen ernst zu nehmen und ihre individuellen wie
kollektiven Wissensbestidnde in die Analyse einzubeziehen. Das Verstindnis von
Kontexten als Orientierungs- und Handlungsrahmen verweist auf die Bedeutung von
personlichen Erfahrungen, die als Bestand "biographischen Wissens" (vgl. HOER-
NING 1989) verfiigbar sind. "Alle sozialen Akteure wissen sehr viel iiber die Bedin-

gungen und die Folgen dessen, was sie in ihrem Alltagsleben tun" (GIDDENS 1988,
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S. 335; vgl. auch das Konzept des "awareness context" bei GLASER/STRAUSS 1964
und 1971).

Zur Analyse solcher individuellen und kollektiven Wissenbesténde fiber Handlungs-
bedingungen wurde das Auswertungskonzept der "berufsspezifischen Kontextpro-
file" entwickelt. Die in den biographischen Interviews enthaltenen Aussagen und
Wissensbesténde iiber kontextgebundene Handlungsbedingungen werden auf der
Ebene der sechs ausgewéhlten Berufe verdichtet. Zusétzlich werden zur Ergdnzung
und gegebenenfalls Korrektur die uns vorliegenden Daten und Informationen aus
weiteren Quellen (Expertengesprache, einschligige Untersuchungen, Broschiiren,
Presseberichte) berticksichtigt. Dabei geht es nicht darum, den subjektiven Charakter
des Kontextwissens der Akteure oder Diskrepanzen zwischen diesem und den "ob-
jektiven" Handlungsbedingungen herauszuarbeiten. Dies ist im Rahmen der biogra-
phischen Analyse (vgl. KOCK/WITZEL 1993) von Interesse. Das Ziel besteht viel-
mehr in der Herausarbeitung typischer Gemeinsamkeiten und Differenzen zwischen
den Berufsgruppen. In dhnlicher Weise gehen auch KOHLI u.a. in einer biographi-
schen Untersuchung von Rentnern vor, denen es bei der methodischen "Rekon-
struktion der Strukturen der Téatigkeitsfelder" ebenfalls darum geht, "von den Beson-
derheiten der Einzelfélle abstrahierend", die "organisierenden Regeln" des Feldes zu
identifizieren und die "Struktur eines Feldes als eines kollektiven Handlungszusam-

menhangs zu fassen" (1993, S. 56).

Durch das methodische Prinzip der "Problemzentrierung" der von uns durchgefiihr-
ten biographischen Interviews (vgl. WITZEL 1982) wurde gewahrleistet, daf in die
Begriindungen der jungen Fachkréfte fiir ihre beruflichen Entscheidungen und Ver-
laufe auch vielfaltige Aussagen etwa iiber die Situation auf den regionalen Lehrstel-
len- bzw. Arbeitsmérkten, liberbetriebliche Selektions- und Einstellungspraktiken,
tiber konkrete Arbeitsbedingungen, férdernde oder blockierende Interventionen von
Institutionen u. dgl. eingingen. Diese wurden mittels eines auf die jeweilige berufs-
biographische Station (z.B. Arbeit, Arbeitslosigleit, Studium, Schule) zugeschnittenen,
auf der Basis der oben dargestellten Kontextdimensionen entwickelten Fragebogens
zusammenfassend aus den Interviews extrahiert und im néchsten Schritt gemeinsam
mit ergdnzenden Informationen zu den berufsspezifischen Kontextprofilen verdichtet.
Fiir jeden der sechs Berufe liegen 15 bis 20 Interviews zu zwei Zeitpunkten vor; das
Erstinterview wurde einige Monate nach Abschlufl der Ausbildung, das Zweitinter-
view etwa zwei Jahre danach durchgefiihrt.

Fiir einen Forschungsansatz, der das Verhéltnis von Berufsstartverldufen (Verlaufsa-
nalyse), subjektiven Orientierungen und Verarbeitungsweisen (biographische Analy-
se) und institutionellen Rahmenbedingungen und Steuerungsmechanismen (Kontext-
analyse) in den Mittelpunkt des Forschungsinteresses riickt, bietet die Rekonstruktion
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der berufsstrukturellen Handlungsbedingungen iiber das Kontextwissen der berufs-
biographischen Akteure mehrere Vorteile:

- Erstens beziehen sich die so gewonnenen Informationen und Aussagen auf Hand-
lungsbedingungen in konkreten Biographien; sie betreffen also handlungsnihere
Kontexte, als dies etwa in Strukturanalysen auf der Basis statistischer Daten méglich
ist. So 146t sich das Erhebungsmaterial unmittelbar auf das Merkmal des gelernten
Berufs ziehen; demgegeniiber ist bereits die statistische Berechnung der berufsbezo-
genen Absolventenarbeitslosigkeit auf der regionalen Ebene aus methodischen Griin-
den (konkret: der unterschiedlichen rdumlichen Abgrenzung von Absolventen- und
Arbeitslosenstatistik) nicht méglich (vgl. BAUMEISTER/BOGUN 1991). Die kon-
textbezogenen Aussagen der jungen Fachkrifte beziehen sich primér auf die Selek-
tions-, Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen auf der Ebene konkreter Betriebe. Die
Analyse biographischer Vermittlungsmechanismen zwischen Kontext, institutioneller
und individueller Steuerung ist hier eher moglich als in der hiufig unvermittelten
Gegeniiberstellung von Strukturanalyse oder "allgemeinen gesellschaftlichen Rah-
menbedingungen" einerseits und biographischer Analyse andererseits.

- Zweitens betreffen die Ergebnisse der berufsstrukturellen Kontextanalyse die von .
uns auch in der Verlaufs- und in der biographischen Analyse untersuchte Berufs-
startkohorte unmittelbar: Die drei Analyseebenen lassen sich also aufeinander be-
ziehen, Kontextwissen kann fiir die biographische Analyse sowohl im Berufsver-
gleich als auch fiir den Einzelfall als Interpretationsfolie herangezogen werden.
Zudem lassen sich Verdnderungen von Kontextbedingungen (etwa bei Betriebs- oder
Berufswechseln) im Zeitverlauf rekonstruieren: Mit der Kontextanalyse wird also
nicht nur Strukturwissen erfaft, sondern zugleich auch Material tiber die Dynamik
beruflicher Passagen und {iber Mechanismen des Ubergangs beim Wechsel von ei-
nen Kontext in den anderen. Dies betrifft nicht nur Kontextverdnderungen im biogra-
phischen Verlauf, sondern auch Entwicklungen im historischen Zeitablauf, etwa kon-
junkturell bedingte Verbesserungen oder Verschlechterungen der Arbeitsmarktsi-
tuation, verdnderte betriebliche Personalrekrutierungs- oder -einsatzstrategien u.dgl.

Damit sind die leitenden Fragestellungen fiir die berufsspezischen Kontextprofile be-
nannt: Zum einen geht es um die Rekonstruktion von Handlungsbedingungen und
Handlungswissen der berufsbiographischen Akteure (auf der Ebene der sechs Be-
rufe) als Bezugsrahmen ihrer Entscheidungen und Handlungsweisen - und damit als
eine Interpretationsfolie fiir die biographischen Analysen. Welche Erfahrungen mit
berufs-, regional- und geschlechtsspezifische Chancenstrukturen auf den Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkten, mit institutionellen Angeboten und Selektionsmechanis-
men sowie betrieblichen Handlungsbedingungen sind fiir die Berufe typisch? Welche
inner- und auflerbetrieblichen Optionen sind auf der Basis des gelernten Ausbil-
dungsberufs vorhanden? Welche institutionellen Voraussetzungen (z.B. Schulab-
schluf, Berufspraxis) und konkreten Handlungsbedingungen, Chancen und Risiken
(Anforderungen und Belastungen, Einkommens-, Aufstiegschancen u. dgl.) sind mit
diesen Optionen verkniipft? Lassen sich Verdnderungen von Handlungsbedingungen
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als Folge des Strukturwandels im Qualifikations- und Beschéftigungssystem fest-
stellen?

Zum anderen geht es um die Rekonstruktion der realisierten Passagen der unter-
suchten Kohorte im Berufsverlauf und der damit einhergehenden Verdnderungen
von Kontextbedingungen, der institutionellen Interventions- und Steuerungsprozesse,
kurz: um strukturelle Bedingungen und Mechanismen, die auf den berufsbiographi-
schen Prozef8 einwirken. Komplementar zur berufsbiographischen Analyse werden
in die Berufe eingelagerte strukturelle Mechanismen und Logiken (z.B. berufsspezifi-
sche Karrieremuster, betriebliche Personaleinsatzstrategien u.dgl.) aufgezeigt, welche
die Passagen zwischen und innerhalb verschiedener beruflicher Kontexte beeinflus-
sen und prégen.

Die Ergebnisse der Analyse berufsspezifischer Kontextprofile werden im folgenden
Abschnitt am Beispiel der Bankkaufleute dargestellt.

3. Berufsspezifisches Kontextprofil "Bankkaufleute"

Das Kreditgewerbe gehért zu den wenigen Beschéftigungsbereichen, in denen auch
noch in den 80er Jahren nicht nur die Beschéftigten, sondern auch die Ausbildungs-
verhaltnisse kontinuierlich zugenommen haben. So stieg hier die Zahl der sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten zwischen 1977 und 1989 von 496.838 auf 622.993,
ihr Anteil an samtlichen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in der BRD von
2,5 % auf 2,9 %; das Kreditgewerbe hat also sowohl absolut als auch relativ als Ar-
beitgeber an Bedeutung gewonnen (vgl. FIGGE/QUACK 1991, S. 20 f.). Hinzu
kommt, daf8 eine Ausbildung in diesem Beschéftigungssektor nicht nur wegen des-
sen quantitativer Bedeutung, sondern auch wegen ihrer hohen fachlichen Qualitét,
ihrer Vielseitigkeit sowie der glinstigen Beschéftigungsaussichten als besonders at-
traktiv gilt.

Innerhalb des westdeutschen Bankensystems sind verschiedene Marktsegmente zu
unterscheiden. Von besonderer Bedeutung sind die Universalbanken, die sich wie-
derum in drei Gruppen unterteilen lassen, ndmlich 1. die privaten Geschéftsbanken,
unter diesen die "GroBen Drei" des Bankgewerbes: Deutsche Bank, Dresdner Bank
und Commerzbank, 2. die &ffentlich-rechtlichen Kreditinstitute (Sparkassen und Lan-
desbanken/Girozentralen) sowie 3. genossenschaftliche Kreditinstitute (Volksbanken,
Raiffeisenbanken). Den zweiten, weniger bedeutsamen Bereich bilden die Spezialban-
ken, zu denen etwa Hypothekenbanken, Teilzahlungsbanken, Bausparkassen und an-
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dere Institute zdhlen. Eine Sonderrolle als "Bank der Banken" spielt schlieflich noch
die Bundesbank mit den dazugehérigen Landeszentralbanken.

Wie sich die konkreten Handlungsbedingungen, méglichen Optionen und realistier-
ten Passen von der Lehrstellenfindung bis hin zu aktuellen Arbeitsbedingungen und
moglichen Aufstiegs- und Weiterbildungsmoglichkeiten darstellen, wird im folgen-
den auf der Basis der Erfahrungen und Wissensbestinde der von uns befragten
Bankkaufleute rekonstruiert.

Einmiindung in die Berufsausbildung

Vor der Ausbildung miissen sich junge Bankkaufleute zunichst einem aufwendigen
mehrstufigen Selektionsverfahren aussetzen. Die erste Vorauswahl wird auf der Basis
der Bewerbungsunterlagen vorgenommen. Als Auswahlkriterien gelten hier insbe-
sondere die Schulbildung, Zeugnisnoten u. dgl., nicht zuletzt aber auch die Frage, ob
es sich bei den Bewerbern um Kinder von Mitarbeitern oder Kunden der einstellen-
den Bank handelt.

Solche - intern als "Kukis" oder "Mikis" bezeichneten - Kunden- oder Mitarbeiterkin-
der verfiigen gegeniiber ihren MitbewerberInnen {iber Konkurrenzvorteile (vgl.
CZECH u.a, o.]., S. 88). Generell wird in der Regel mindestens ein mittlerer Schulab-
schlufs vorausgesetzt, knapp 60 % der Banklehrlinge verfiigen jedoch inzwischen
tiber die Hochschulreife (vgl. BERUFSBILDUNGSBERICHT 1992, S. 30), was auf die
hohen Anforderungen der Banken an die Ausbildungsplatzbewerber verweist.
Hauptschiiler haben nur in Ausnahmeféllen eine Chance auf eine Ausbildung im
Bankgewerbe. Beziiglich der Geschlechtszugehérigkeit wird in der Regel eine weitge-
hend gleiche Verteilung zwischen ménnlichen und weiblichen Auszubildenden prak-
tiziert. Dies gibt den Betrieben aufgrund der geschlechtsspezifisch unterschiedlich ho-
hen Fluktuationsraten die Moglichkeit zur Aufrechterhaltung von Flexibilitatsspiel-
rdumen fiir die Anpassung der zukiinftigen Personalpolitik an Verdnderungen des
Personalbedarf (vgl. CZECH u.a,, 0J., S. 82).

Haben die BewerberInnenn die erste Einstellungshiirde genommen, dann ist in der
Regel ein aufwendiger Einstellungstest zu bestehen. Wird auch dieser erfolgreich ab-
solviert, erfolgt die endgiiltige Selektion in einem Einzelgesprach, dem manchmal
noch ein Gruppengesprach vorgeschaltet ist. Neben der Diskussions- und Koopera-
tionsfahigkeit sowie dem Allgemeinwissen der Bewerber wird in dem Auswahlver-
fahren in unterschiedlichem Mafe auch schon spezifisches Fachwissen gepriift.

Wahrend des Bewerbungsverfahrens befinden sich die Jugendlichen in einer ausge-
pragten Konkurrenzsituation, da der Bewerberandrang auf den Bankkaufmann tradi-
tionell sehr hoch ist. Hiervon berichteten insbesondere die von uns befragten Bremer
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Bankkaufleute, die, je nach Betrieb, teilweise mit 2 000 Bewerbern um 90, mit 2 500
Bewerbern um 350 oder 900 Bewerbern um 10 angebotene Ausbildungsplétze kon-
kurrierten.

Ausbildung

Die reguldre Ausbildungsdauer der Bankkaufleute betrdgt, ausgehend vom unter-
stellten "Normalfall" des Hauptschulabschlusses, 3 Jahre. Fiir Absolventen einschlagi-
ger Berufsfachschulen wie der Handelsschule, der 1jahrigen Hoheren Handelsschule
dende mit mittlerem Schulabschluf und Abitur kann sie von den Betrieben um 1/2
bzw. 1 Jahr verkiirzt werden. Diese Verkiirzungsmdoglichkeiten werden zwar von den
Banken in unterschiedlicher Weise praktiziert, in der Regel durchlaufen jedoch Abi-
turienten ebenso wie Auszubildende mit obligatorischer Lehrzeitverkiirzung die Aus-
bildung in 2 Jahren, Realschiiler in 2 1/2, teilweise auch in 3 Jahren.

Die erste Phase ihrer Ausbildung absolvieren die Bankkaufleute in verschiedenen
Zweigstellen der ausbildenden Bank, um insbesondere die kundennahe Tétigkeit am
Schalter kennenzulernen; die zweite Phase erfolgt in den verschiedenen internen Ab-
teilungen der Hauptstelle. In einigen Banken mit keinen oder nur wenigen Privat-
kunden (z.B. Hypotheken-, Landes- oder Genossenschaftsbanken), in denen eine Aus-
bildung am Schalter nicht méglich ist, kann diese teilweise im Austausch mit ver-
wandten Bankunternehmen erfolgen. Die Dauer jeder Ausbildungsstation betrdgt et-
wa 1 1/2 bis 3 Monate; parallel hierzu finden betriebliche Seminare statt. An Ausbil-
dungsvergtitung werden Betrdge zwischen 900 und 1 100 DM angegeben.

Die stark formalisierte und durchorganisierte Ausbildung erfolgt anhand eines Lern-
inhaltsbogens, in dem regelméfige Zwischenbeurteilungen von den Vorgesetzten ein-
getragen werden. Von den Auszubildenden werden insbesondere eine hohe Anpas-
sungs- und Leistungsbereitschaft sowie gute Leistungen erwartet. Diese betriebliche
Erwartungshaltung betreffen nicht nur die internen Beurteilungen, sondern auch die
schulischen und die Priifungsnoten.

Auffallend gerade im Verhiltnis zu den tibrigen der von uns untersuchten Ausbil-
dungsberufe sind Intensitdt und Qualitédt der betrieblichen MaBnahmen zur optima-
len Vorbereitung der Auszubildenden auf die Abschlupriifung: In fast allen Banken
werden sie in den letzten Wochen vor der Priifung durch Vorbereitungsseminare (in-
klusive Priifungssimulation), durch zusitzlichen Gruppen- oder Einzelunterricht
und/oder durch Freistellung von der Arbeit intensiv auf die Priifung vorbereitet.
Insbesondere in Bremen scheint es teilweise nicht nur eine Konkurrenz zwischen den
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Auszubildenden innerhalb eines Unternehmens, sonderen auch einen regelrechten
Wettbewerb zwischen den Banken um den jeweils "besten" Ausbildungsabschlufjahr-
gang zu geben, der von den Banken auf die Auszubildenden iibertragen wird.
Schlechte Priifungsnoten verschlechtern die Ubernahmechancen und kénnen sogar
zu einer tariflichen Abgruppierung fiihren.

Unter fachlichen Gesichtspunkten beurteilen die jungen Fachkréfte ihre Ausbildung
als anspruchsvoll, abwechslungsreich und vielseitig verwendbar. Kritisiert wird indes
nicht selten, dafl in den Zweigstellen die Betreuung durch die Mitarbeiter, gerade un-
ter Bedingungen von Personalknappheit, hdufig zu kurz gekommen sei. Der Arbeits-
anfall ist sowohl saisonal (Weihnachten, Ostern) als auch im Monatsablauf (Monats-
anfang und -ende) hohen Schwankungen ausgesetzt. Neben dem daraus sich gerade
in kleinen Zweigstellen teilweise ergebenden sehr hohen Arbeitsanfall werden zu-
sétzliche Belastungen im Umgang mit den Kunden beklagt, da man zu diesen
“immer nett und freundlich" sein miisse.

Ubernahme

Die Ubergangssituation an der zweiten Schwelle ist fiir die angehenden Bankkaufleu-

“te, wenn auch die an sie gestellten Anforderungen sehr hoch sind, vergleichsweise
giinstig. Die betriebliche Selektion findet meist bereits an der ersten Schwelle statt,
so daf die Ausbildungsabsolventen mit guten Chancen rechnen kénnen, vom Ausbil-
dungsbetrieb tibernommen zu werden. Thr Risiko, nach der Ausbildung arbeitslos zu
werden, ist deshalb vergleichsweise gering.

Vom IAB wurde fiir den Absolventenjahrgang 1988 eine Arbeitslosenquote nach der
Berufsausbildung von 1,2 % (alle betrieblich Ausgebildeten: 2,8 %) ermittelt (vgl.
CHABERNY 1990, S. 7ff.). Hinzu kommt, da8 die Bankkaufleute auch hinsichtlich
der Erfolgsquote bei den AbschluBpriifungen mit 96,5 % (1990; sdmtliche Ausbil-
dungsberufe: 88,2 %) an der Spitze der Ausbildungsberufe stehen (vgl. BERUFSBIL-

DUNGSBERICHT 1992, S. 41).

Tats&chlich haben sdmtliche von uns interviewten Bankkaufleute vom Ausbildungs-
betrieb ein Ubernahmeangebot erhalten. Dieses wurde entweder schon bei Beginn

der Ausbildung in Aussicht gestellt, zeichnete sich in Ubernahmegesprichen wih-
rend der Lehre ab oder wurde erst nach der AbschluBpriifung vom Betrieb abgege-
ben. Zudem gilt fir fast alle erfaSten Ausbildungsbetriebe, daB bis auf wenige Aus-
nahmen (schlechte interne Beurteilungen oder Priifungsnoten, Priifung nicht bestan-

den) der gesamte Abschlufjahrgang ein Ubernahmeangebot erhalten hat.
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In der Regel werden die jungen Bankkaufleute auch unbefristet ibernommen. Teil-
weise wird die Ubernahme indes von der Bereitschaft abhingig gemacht, sich in die
Filiale in eines anderen Bundeslandes versetzen zu lassen. Von einer Bank wurde je-
doch berichtet, dal dort aufgrund eines Personaleinsparungskonzepts der gesamte
Abschlufljahrgang nur befristet fiir drei Monate {ibernommen wurde. Und in einem
Fall wurde zwar ein besonders attraktives, da verkiirztes Laufbahnmodell ausgehan-
delt, welches jedoch davon abhingig gemacht wurde, daf$ keine Unterbrechung des
Arbeitsverhéltnisses durch Bundeswehr oder Zivildienst eintritt. Der Betroffene ver-
pflichtete sich daraufhin fiir zehn Jahre beim Katastrophenschutz. Mit risikoreichen
Ubernahmesituationen waren die von uns befragten Bremer Bankkaufleute haufiger
konfrontiert als die Miinchener.

Aufgrund des hohen Abiturientenanteils in den Banken ist der Trend zur Aufnahme
eines Studiums sehr stark. Von einigen Betrieben wurde berichtet, dafl einzelne Aus-
bildungsjahrginge die Bank direkt nach der Ausbildung oder innerhalb eines Jahres
~danach fast komplett verlassen haben. Fiir Bankkaufleute, die ein Studium aufneh-
men (in der Regel Okonomie oder Jura), bestehen gute Beschiftigungsméglichkeiten
in.der privaten Wirtschaft sowie die Méglichkeit, auf hoherem Statusniveau wieder
in die Bank zuriickzukehren. Einige Banken versuchen zu diesem Zweck den Kon-
takt zu den Studenten aufrechtzuerhalten. Sie bieten ihnen die Moglichkeit, als Werk-
student neben dem Studium und in den Semesterferien im Betrieb zu arbeiten, ver-
anstalten gemeinsame Ehemaligentreffen u.dgl.. Teilweise existieren auch spezielle
Studentenberatungs- und -férderungsprogramme, in deren Rahmen auch Broschiiren
mit Info-Dienst und Stellenangeboten herausgegeben werden.

Um der Abwanderung von studierwilligen Abiturienten entgegenzuwirken - ge-
schitzt wird, daf$ mehr als die Halfte der Lehrlinge nach der Lehre noch eine Uni-
versitit besuchen, von denen wiederum 80 % nicht in das Kreditgewerbe zurtickkeh-
ren -, bietet die Hochschule fiir Bankwirtschaft in Frankfurt inzwischen die Méglich-
keit, eine betriebliche Ausbildung mit dem Studium zum Diplombetriebswirt (FH)
zu kombinieren bzw. - fiir ungelernte Bankkaufleute - diesen Abschluf in einer Kom-
bination von Teilzeit-Beschéftigung und Teilzeit-Studium zu erwerben (vgl. Frankfur-
ter Rundschau vom 27.01.92 und 25.01.93).

Statussequenzen im Kontext

Fast ausnahmslos sind die von uns befragten Bankkaufleute nach der Lehre - zumin-
dest zunichst - im Ausbildungsbetrieb verblieben. Einige nahmen indes innerhalb
eines Jahres nach der Ausbildung - und zwar in der Regel von sich aus - ein Stu-
dium (Wirtschaftspadagogik, Okonomie, Jura) auf bzw. besuchten eine weiterfiihren-
de Schule (Berufsaufbauschule). Mit dieser Entscheidung wurde jedoch keineswegs
das gesamte Berufsfeld gewechselt, sondern vielmehr auf der Banklehre aufgebaut.
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Alle Studenten/Studentinnen hatten auch zum Zeitpunkt des zweiten Interviews
einen intensiven Kontakt zum Ausbildungsunternehmen, in dem sie in den Seme-
sterferien und/oder wochentlich als Werkstudenten arbeiteten.

Ein Wechsel des Berufs oder sogar des Berufsfeldes hat nicht stattgefunden. Auch ein
Wechsel des Beschiftigungsunternehmens ist selten und wurde etwa deshalb unter-
nommen, um einer drohenden Versetzung in ein anderes Bundesland zuvorzukom-
men oder weil man sich hiervon ein erweitertes Aufgabengebiet und bessere Auf-
stiegschancen versprochen hat. Bei einigen der im Beruf beschéftigten Bankkaufleute
sind seit Ausbildungsende keine oder nur geringe Verdnderungen der Arbeitssitua-
tion eingetreten, die berufliche Entwicklung ist eher durch Stagnation und Stabilitit
gekennzeichnet: Sie sind vom Ausbildungsbetrieb (ibernommen worden und nach
wie vor in der gleichen Geschiftsstelle am gleichen Arbeitsplatz, d.h. am Schalter,
beschiftigt. Die Tatigkeit ist teilweise durch Beratungsfunktionen angereichert und
dadurch beziiglich der Qualifikationsnachfrage und des Status etwas aufgewertet.

- Eine zweite Gruppe hat durch eigene Initiative die Versetzung in eine interne Ab- .
teilung bzw. in einen anderen Geschéftsbereich - oder eben den Wechsel in ein ande-
res Unternehmen - und damit eilie Verbesserung ihrer Position erreicht. ;
Der berufsbiographische Verlauf einer dritten Gruppe 148t sich schlielich als dyna-
mischer Aufstieg iiber Vollzeit-Weiterbildungsmafinahmen charakterisieren: Sie
haben ihre innerbetriebliche Position iiber die Teilnahme an intensiven innerbe-
trieblichen WeiterbildungsmafSnahmen, die auf eine anschlieBende héherwertige T&-
tigkeit unmittelbar vorbereiten, verbessert. Diese Manahmen (Fortbildung zur Pro-
grammiererin, Ausbildungsprogramm in Anlageberatung, Fachférderungsprogramm
im Bereich Bauberatung/Baubetreuung, Weiterbildung zum Leiter Schalter-Innenbe-
reich) hatten eine Dauer von mehreren Monaten bis zu zwei Jahren. Die jungen
Bankkaufleute durchlaufen diverse Geschéftsstellen und Abteilungen (nach dem
Prinzip des "learning by doing"), parallel dazu werden verschiedene theoretische Se-
minare besucht. Teilweise beginnen die MaBnahmen bereits unmittelbar nach der Be-
rufsausbildung, teilweise wird sie auch nach einer Berufspraxisphase, die mit der zu-
néchst tiblichen Schaltertatigkeit beginnt, zwischen den Betroffenen und der Perso-
nalabteilung ausgehandelt. In einigen Faillen ist die Weiterbildungsmafinahme mehr
oder weniger direkt mit einer befristeten Tétigkeit in einer ostdeutschen Filiale ver-
kniipft. Offenbar bietet die historische Sondersituation der deutschen Vereinigung fiir
nicht wenige Bankkaufleute eine giinstige Gelegenheit, sich beim Aufbau neuer Ost-
Filialen innerbetrieblich weiterzuqualifizieren, Leistungsbereitschaft zu zeigen und
sich innerbetrieblich zu bewéhren. Inzwischen sind die jungen Fachkkrifte dieser
Gruppe bereits auf relativ qualifizierten Positionen in der Anlageberatung, als Orga-
nisationsprogrammiererin oder als LSI (Leiter Schalter-Innenbereich) titig oder wer-
den unmittelbar hierfiir qualifiziert.
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Uberhaupt zeichnen sich die Bankkaufleute, gerade auch im Vergleich zu den {ibri-
gen Berufen, durch das hohe Ausmaf ihrer Bildungsaktivitdten aus. Ausnahmslos
sind oder waren sie an betrieblichen oder privaten Weiterbildungsmafinahmen betei-
ligt oder qualifizieren sich durch ein Studium oder den Besuch der Berufsaufbau-
schule, auf der Banklehre aufbauend, fort. In keinem der untersuchten Fille wird in
den ersten Jahren nach der Ausbildung das Berufsfeld oder auch nur die Branche

grundsétzlich verlassen.
Arbeitsbedingungen im Bankgewerbe

Nach der Ausbildung werden die ausgelernten Bankkaufleute in der Regel zunéchst
fiir 1 bis 2 Jahre als Schalter- und Kassenmitarbeiter eingesetzt. Diese Arbeit gilt als
relativ belastend, nach einer gewissen Zeit als langweilig und monoton, als relativ
schlecht bezahlt und in der internen Statushierarchie als schlecht angesehen. Der di-
rekte Kontakt mit den Kunden wird zwar teilweise auch als Vorzug gegeniiber ande-
ren Arbeitsplatzen betrachtet, kann aber auch zu besonders hohen Anforderungen an
die Kontakt- und Kommunikationsfidhigkeit sowie zu entsprechenden Belastungen,
insbesondere im Umgang mit schwierigen Kunden, fiihren.

Insofern lassen sich auch am Bankschalter die allgemeinen Belastungsmomente der
Schalterarbeit, die wegen ihrer besonderen "Frontsituation" an der Nahtstelle zwi-
schen betrieblichem und offentlichem Raum treffend als "Arbeiten an der Grenze"
(VOSS 1987, S. 215) charakterisiert wird, wiederfinden:

“Immer wieder finden sich Hinweise auf die hohen und spezifischen Belastungen
durch Sofortarbeit, wechselndem und punktuell extrem hohem quantitativem Ar-
beitsanfall bei gleichzeitiger qualitativer Unterforderung, Arbeit unter Beobachtung
von Kunden, hédufig schwierige Kunden, uniiberschaubare oder widerspriichliche Ar-
beitsanweisungen, oft minimale Unterstiitzungsméglichkeiten durch Kollegen u. a.
m.. Hinzu kommen oft Belastungen durch personelle Unterausstattung, Verantwor-
tung fiir z. T. sehr hohe Werte bzw. Risiken bei gleichzeitig relativ geringer Bezah-
lung und geringem betrieblichem Status" (VOSS 1987, S. 219).

Die Fluktuation gerade an diesen Arbeitsplédtzen ist sehr hoch. In einigen Féllen wur-
de die "reine" Schaltertitigkeit indes mit Beratungs- und Bearbeitungsfunktionen
kombinjert und dadurch angereichert und aufgewertet. Nicht selten wird auch tiber
Personalknappheit gerade in kleineren Zweigstellen geklagt - teilweise sind hier nur
zwei oder drei Beschiftigte eingesetzt - oder auch liber den zunehmenden Einsatz
von Computern: Beides fiihre zu Stref und gehe zudem zu Lasten der Kundenbera-
tung und -betreuung. Die Arbeitsbedingungen unterscheiden sich zudem betrachtlich
je nach der raumlichen Lage der Geschiftsstelle. In solchen mit zentraler Lage in der
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Innenstadt ist primér Laufkundschaft zu bedienen, in den Stadtteilen hat man es hin-
gegen eher mit Stammkunden zu tun.

Generell wird von den jungen Bankkaufleuten eine hohe Anpassungs- und Lei-
stungsbereitschaft erwartet. Dies zeigt sich etwa auch darin, dal den Zweigstellen
von der Zentrale teilweise feste Zielvorgaben, also etwa der Abschlufs von x Bau-
sparvertrdgen innerhalb eines Jahres, gesetzt werden, an denen sich auch die einzel-
nen Mitarbeiter orientieren miissen. Dieser Zwang zum Anpreisen und Verkaufen
wird von einigen Bankkaufleuten als besondere Belastung wahrgenommen. Das Un-
ter- oder Uberschreiten solcher Zielvorgaben kann fiir zukiinftige Karriereschritte
von grofSer Bedeutung sein. Ebenso wird von den Mitarbeitern die Bereitschaft zu
Mehrarbeit in Form von Uberstunden erwartet. Diese fallen bei der Mehrheit der von
uns befragten Bankkaufleute regelmafig in einer Gré8enordnung von etwa 10 bis 15
Stunden im Monat an (auch nach Aussagen der DAG-Bezirksleitung in Bremen lej-
sten 2/3 aller Bankangestellten regelmifig Uberstunden (vgl. Weser-Kurier vom
21.11.91)) und werden meistens finanziell oder durch Freizeitausgleich abgegolten,
zum Teil aber auch in keiner Weise ausgeglichen. Fiir die meisten der betroffenen
Bankkaufleute gelten inzwischen Gleitzeitregelungen, die Kernarbeitszeit liegt etwa
zwischen 8.30 und 16.00 Uhr. Das monatliche Einkommen der befragten jungen
Bankkaufleute liegt nach einem Einstiegsgehalt von etwa 1.500 DM netto unmittelbar
nach der Lehre in fast allen Fillen inzwischen bei einem monatlichen Nettoeinkom-
men von etwa 2.000 DM.

Insbesondere in den GroBbanken gibt es ein breites Feld unterschiedlicher Einsatz-
moglichkeiten, die Personalstruktur ist horizontal und vertikal stark ausdifferenziert.
Aufgrund dieser ausgeprédgten innerbetrieblichen Arbeitsmérkte bestehen fiir die
Bankkaufleute gute Moglichkeiten, innerhalb des gleichen Unternehmens auf gleicher
Position die Zweigstelle, den Geschéftsbereich oder sogar die Filiale zu wechseln, in
ein verwandtes Einsatzgebiet auf gleichem Niveau einzutreten oder in hohere
Positionen aufzusteigen. Hierfiir gibt es mehr oder weniger standardisierte Karriere-
und Aufstiegsmodelle. Diese werden teilweise bereits in den Ubernahmeverhandlun-
gen mehr oder weniger verbindlich ausgehandelt, in den meisten Féllen ergeben sich
Positionswechsel jedoch erst im Berufsverlauf in Absprache zwischen den Betroffe-
nen und der Personalabteilung.

Neben hoher Leistungsbereitschaft und guten internen Beurteilungen setzt der Auf-
stieg auf hohere Positionen auch die Teilnahme an Weiterbildungsmanahmen vor-
aus. Der Besuch von mindestens ein bis drei innerbetrieblichen Seminaren, die in der
Regel auf die konkreten Arbeitsplatzprofile zugeschnitten sind, ist indes an fast allen
Arbeitsplitzen die Regel. Bereits in den 60er Jahren, verscharft aber vor dem Hinter-
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grund zunehmenden Computer-Einsatzes und betrachtlicher organisatorischer Um-
strukturierungen in den 70er und 80er Jahren, haben sich innerhalb der Banken kom-
plexe interne Weiterbildungssysteme entwickelt, innerhalb derer die unterschiedlich-
sten Veranstaltungen betriebsintern, in regionalen oder tiberregionalen Bildungsein-
richtungen des Bankgewerbes durchgefiihrt werden (vgl. FIGGE/QUACK 1991, S. 27
ff., CZECH u.a., oJ., S. 94 ff.) Die Seminare werden z.T. von den Vorgesetzten
zugewiesen, miissen teilweise aber auch von den Bankkaufleuten in Eigeninitiative
durchgesetzt werden. In der Regel setzt die Teilnahme zunéchst die Initiative der
Beschiftigten selbst voraus, die dann in Absprache mit den Vorgesetzten - meistens
konfliktlos - in konkrete Weiterbildungspianungen umgesetzt wird.

Neben der arbeitsplatzbezogenen Anpassungsfortbildung, die i.d.R. in relativ kurzen
mehrtdgigen Seminaren absolviert wird, gibt es auch langerfristige betriebliche Wei-
terbildungs- und Férderungsprogramme mit einer Dauer von mehreren Monaten bis
hin zu zwei Jahren, die auf hoher qualifizierte Tétigkeiten und Fiithrungspositionen
vorbereiten (s.0.). AuBerdem konnen sich die jungen Bankkaufleute auch - berufsbe-
gleitend oder in Vollzeit - an iiberbetrieblichen Einrichtungen der Banken bzw.
Sparkassen weiterqualifizieren. Die erfolgreiche Teilnahme an der ersten Stufe dieser
liberbetrieblichen Aufstiegsfortbildung, d. h. am Sparkassen-Fachlehrgang bzw. an
der Ausbildung zum Bankfachwirt, ist vielfach Voraussetzung fiir den Aufstieg in
gehobene Positionen und die Eingruppierung in hohere Stufen des Tarifsystems. Der
Besuch dieser Lehrgénge erfolgt teilweise rein privat - nicht zuletzt deshalb, um vom
Unternehmen unabhéngig zu bleiben - , wird teilweise aber auch bei Bestehen der
Prifung mit einem Zuschufl oder durch vollstindige Kostentibernahme durch die
Bank geférdert. Manchmal wird die Kosteniibernahme allerdings von der Verpflich-
tung des Beschiftigten, den Betrieb in den néachsten Jahren nicht zu verlassen, ab-

héngig gemacht.

Insgesamt bietet das Bankgewerbe den jungen Fachkriften eine Vielzahl an Weiter-
bildungsméoglichkeiten und unterschiedliche Aufstiegs- und Karrierewege. Allerdings
ist die Konkurrenz um die Ubernahme in entsprechende Weiterbildungs- und Fér-
derungsprogramme und um Aufstiegspositionen sehr ausgeprégt, auSerdem werden
an die Teilnehmer hohe Erwartungen durch die Betriebe gestellt. Uberhaupt, so wird
nicht selten berichtet, seien nicht nur die betrieblichen Leistungsanforderungen, son-
dern auch das Leistungs- und Konkurrenzdenken der Mitarbeiter selbst sehr stark.
Die Konkurrenz zwischen den ausgelernten Bankkaufleuten wird zudem durch
Quereinsteiger von den Fachhochschulen und Universitéten verschirft. Je hoher die
Positionen in der Unternehmenshierarchie angesiedelt sind, desto eindeutiger werden
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sie von Hochschulabsolventen zum einen, von Ménnern zum anderen besetzt* (vgl.
auch FIGGE/QUACK 1991, S. 24 ff.).

Auch unter den gelernten Bankkaufleuten sind die Aufstiegschancen bildungs- und
geschlechtsspezifisch ungleich verteilt: So wurde in einer Befragung von 104 jungen
Bankkaufleuten festgestellt, daf es in den ersten 5 bis 6 Berufsjahren nur etwa 10 %
der Bankkauffrauen ohne Abitur, 25 bis 30 % der Bankkauffrauen mit Abitur sowie
der Bankkaufminner ohne Abitur, aber immerhin 70 % der minnlichen Abiturienten

elungen war, in anspruchsvollere berufliche Positionen zu gelangen (vgl. CZECH

u.a. 1989, S. 30 f).

Schon jetzt ist abzusehen, daf8 sich die Anforderung an die jungen Bankkaufleute,
sich im innerbetrieblichen Wettbewerb zu behaupten und sich innerhalb der be-
trieblichen Strukturen giinstig zu plazieren, in Zukunft noch verschérfen wird. Denn
die Phase der stetigen Beschéftigungsexpansion ist nun offenbar auch im Kreditge-
werbe zu einem Ende gekommen: Fiir die néchsten Jahre wird ein Verlust von
Zehntausenden von Arbeitsplédtzen bei Banken und Sparkassen prognostiziert, die
Deutsche Bank hat bereits 1992 gut 1.000 ihrer 52.000 inldndischen Arbeitsplétze ab-

- gebaut (vgl. Die Zeit vom 12.03.93). Zwar sind Entlassungen eher unwahrscheinlich,
doch werden im Verlauf von Rationalisierungsstrategien nach dem Motto des "lean
banking" massive Umstrukturierungsprozesse auf die Mitarbeiter zukommen.
‘Diskutiert werden eine Dreiteilung des Service-Angebots der einzelnen Geschéftsstel-
len (eine solche Strukturierung in reine Service-Geschéftsstellen, Geschéftsstellen mit
vollstandigem Dienstleistungsangebot sowie Filialen mit Individual- und Firmenkun-
denbetreuern ist beispielseise fiir die Bremer Sparkassen bereits geplant) (vgl. Weser-
Kurier vom 22.4.93) und eine damit einhergehende noch weitergehende Reduzierung
des Dienstleistungsangebots sowie des Personals in den kleinen Zweigstellen, die
zunehmende Verlagerung von Arbeiten auf die Kunden (“electronic banking") sowie
auch der Einsatz von Personal unterhalb der Qualifikation der ausgebildeten Bank-
kaufleute.

Fir die Beschiftigten bedeutet diese Entwicklung neben der schon jetzt spiirbaren
Zunahme von Leistungsdruck und Stref auch steigende Anforderungen an die ei-
gene Berufsplanung und darauf bezogenes strategisches Handeln. Denn

"Unter dieser Perspektive sind Berufsverldufe nicht mehr Reihen relativ problemlos
vollzogener Arbeitsplatzwechsel, die lediglich unterschiedlich weit in der Arbeits-
hierarchie fiihren. Es wird vielmehr fiir jeden einzelnen wichtiger, Einstiege in giin-
stige oder weniger giinstige Arbeitsbereiche, die Verweildauer auf bestimmten Ar-
beitsplatzen und Weichenstellungen in weiterfithrende - und das heift hier qualifika-
tionserhaltende - Titigkeitsfelder "richtig" einzuschétzen und zu vollziehen." (ZET-
TEL 1987, S. 154)

‘4 x.\ndererseits werden von Frauen die guten Chancen betont, nach der Geburt eines Kindes einer qualifizierten
Teilzeitbeschiftigung im Unternehmen nachzugehen.
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4. Fallanalyse eines Bremer Bankkaufmanns: Berufsbiographische Konsolidie-
rung durch Kontextverinderung

Anhand der folgenden Einzelfallanalyse sollen exemplarisch Verkniipfungsméglich-
keiten und Beziige zwischen kontextbezogener und biographischer Analyse aufge-
zeigt werden. Am Beispiel eines Bremer Bankkaufmanns - er wird im folgenden
Bernd genannt - 146t sich zeigen, wie sich der konkrete Berufsverlauf sowohl aus
subjektiven Aspirationen, Handlungsschritten und Bilanzierungen, die in unseren
biographischen Analysen als "berufsbiographische Gestaltungsprinzipien" typisiert
werden (vgl. KOCK/WITZEL 1993), als auch aus berufsspezifischen Kontextbedin-
gungen entwickelt.

Von der Lehrstellenfindung zur Uberwindung der zweiten Schwelle: Betriebliche
Leistungserwartungen und individuelle Leistungsbereitschaft

Aus dem mit Bernd kurz nach AbschluB der Ausbildung gefiihrten Erstinterview
wurde das berufsbiographische Gestaltungsprinzip "Laufbahn-Habitus" herausgear-
beitet. Es bezieht sich insbesondere auf seinen "problemlosen" Umgang mit den Insti-
tutionen des Bildungs- und des Erwerbssystems. Institutionelle Angebote und An-
forderungen einerseits und personliche Orientierungen und Kompetenzen anderer-
seits stehen in einem weitestgehend konfliktfreien Passungsverhéltnis zueinander.
Die Statuspassagen zwischen Bildungs-, Ausbildungs- und Erwerbssystem werden
auf dieser Grundlage problemlos bewailtigt.

Als "glatt" und "problemlos" kennzeichnet Bernd sédmtliche von ihm durchlaufenen
biographischen Status und Statuspassagen. Dies betrifft sowohl die der Ausbildung
vorausgegangene Schulzeit, die Lehrstellensuche und das Bestehen der Selektions-
mechanismen an der ersten Schwelle als auch die Ausbildung selbst, die Ubernahme-
situation und schlieflich auch die aktuelle Arbeitssituation. So sagt er zu seinen
schulischen wie auch zu seinen Ausbildungserfahrungen:

"Ich hatte nirgendwo, nie, in der Schule auch nicht, Probleme mit meinen Leistungen, mit
Lehrern. Das lief alles immer glatt, ich hatte da nie Probleme" (10)°.

Ende der 12. Klasse erwégt er zunéichst die - fiir ihn als Gymnasiasten naheliegende -
Option eines BWL-Studiums. Von Lehrern und Mitschiilern wird ihm jedoch zu einer
davor geschobenen Banklehre geraten, "und da hat sich das einfach rauskristallisiert"” (1).

5 Seitenzahl des Zitats im Interviewtranskript.
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"Ich wollt das machen, hab mich beworben, ja und dann ging das seinen Lauf eigentlich von
alleine. Da hat’s keine grofien Anschliisse gegeben, das ist einfach so gekommen, mdocht ich

mal sagen" (2).

Die einmal getroffene Entscheidung fiir eine Banklehre versucht Bernd durch Eigen-
initiative zu realisieren. Er sucht sich die Adressen der regionalen Banken aus dem
Telefonbuch und schreibt 18 Bewerbungen. Seine Erfahrungen bei der Lehrstellensu-
che sind positiv, fast alle Betriebe reagieren in kurzer Zeit, er erhélt bereits Einla-
dungen zu Tests, und trotz der angespannten Situation auf dem Bremer Lehrstellen-
markt und des extremen Miffverhiltnisses von Bewerbern und Ausbildungsstellen
gerade im Bankgewerbe durchlduft er simtliche Stufen des komplexen betrieblichen
Auswahlverfahrens (erste Selektion nach Schulnoten, dann schriftlicher Test, Grup-
pengesprich und letzte Auswahl aufgrund von Einzelgesprédchen) bereits beim ersten
Mal erfolgreich. Insofern bleiben die regionalen und berufsspezifischen Risiken des
Bremer Ausbildungsstellenmarkts fiir ihn weitgehend bedeutungslos.

Auch in der Ausbildung : ~
"lief alles glatt, wie gesagt. Ich hatte nirgendwo auch personlich mit keinem meiner Aus-

bilder irgendwelche Probleme, irgendwelche Differenzen oder Konflikte" (19).

Und auch die Statuspassage an der zweiten Schwelle gestaltet sich problemlos:
"Ich bin jetzt schon drin in der ganzen Sache, ich bin im Angestelltenverhiltnis; das ist jetzt
so ineinander iibergelaufen." (3)

Tatséchliche oder antizipierte Milerfolge, die ihn zu einer Risikoabwagung veranlagt
hétten, sind fiir ihn kein Thema. Seine Entscheidungen dienen der sukzessiven
Akkumulation von Qualifikationen unter dem Gesichtspunkt der Chancenoptimie-
rung. Begriindungen fiir diesen Verlauf seines Berufsstarts hat er indes nicht parat:
Er argumentiert weder mit personlichen Kompetenzen, mit Anpassungs- oder Lei-
stungsbereitschaft noch mit dueren Faktoren (Unterstiitzung durch Passagenhelfer,
Zufall, Gliick). Vielmehr erscheinen vor dem Hintergrund seiner eigenen Erfahrun-
gen die Probleme und MiRerfolge anderer (Mitschiiler, Mitbewerber etc.) als ein ihm
personlich jedenfalls nicht recht verstédndliches Fremdph&nomen.

"Ich hab da Probleme erwartet, und sie sind nicht gekommen, ich bin auch da glatt durch-
gelaufen. Ich weif nicht, woran es bei den anderen gelegen hat, kann ich wirklich nicht sagen

. Ich hab die Schwzengkezten nicht kennengelernt, muf} ich ganz ehrlich sagen. Ich weif3
nzcht genau, woran'’s gelegen hat, kann ich nicht sagen”. (10)

Diesem reibungslosen Ablauf der einzelnen Stationen der Statuspassagen liegt keine
strategische Ziel-Mittel-Planung mit vorab klar definiertem Zielpunkt zugrunde.
Bernd beschreibt seine Biographie als einen ProzeB des Hineinwachsens von einem
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i'tétus in den nichsten, welches weitgehend ohne sein eigenes Zutun erfolgt. Lang-
fns'ages Planen mit eindeutigen Festlegungen und Bindungen wird von ihm definitiv
gelehnt, er legt grofen Wert darauf, sich seine Optionen - auch auflerhalb des
3ankgewerbes - offenzughalten. Seine biographischen Entscheidungen entwickeln
ich aus dem aktuellen Status heraus und orientieren sich nicht an ldngerfristigen
ZieIVOrstellungen. In der Retrospektive erscheint als zentrale Weichenstellung bereits
die - sich zuféllig durch einen Schulwechsel ergebende - Schwerpunktsetzung auf
mathematisch-wirtschaftswissenschaftliche Facher, auf der die folgenden berufsbio-
graphischen Schritte, wenn auch ungeplant, aufbauen. '

 "Bis Mitte zwolfter Klasse, Ende zwolfter Klasse wufte ich eigentlich iiberhaupt noch nicht,
~was ich machen sollte, ich hatte noch gar keine so richtigen Vorstellungen, was aus mir wer-
~den soll. Ja, irgendwie bin ich da jetzt reingerutscht" (3).

Auch nach der Lehre - die zweite Schwelle hat er ebensowenig als Risikolage oder
Hiirde erlebt wie die erste - lehnt Bernd lidngerfristiges Planen ab und beharrt darauf,
zukiinftige Optionen offenzuhalten und sich nicht langfristig zu binden:

"Wir haben beide (Bernd und sein Bruder) immer erst iiber den ndchsten Schritt nach-
gedacht, wenn wir den ersten fast schon getan haben. Ich glaub, da wird sich in Zukunft
auch nichts dran dndern. Irgendwo das Planen ist mir sonst zu starr, zu langfristig". (45)

"Aber ich hab auch die Moglichkeit, dann, wenn’s anders liuft, auch was anderes anzufan-
gen. Und die Moglichkeit mdchte ich mir so lange wie moglich aufbewahren, die mochte ich
konservieren, auf jeden Fall".(46)

Obgleich Bernd seine Berufsbiographie als weniger durch eigenes aktives Planen als
durch Zufille, Ratschldge von auen und institutionelle Strukturen und Angebote ge-
prégt erzéhlt, handelt es sich dabei keineswegs um die bloBe passive Anpassung an
institutionelle Vorgaben bei Aufgabe eigener Priorititen. Kennzeichnend fiir ihn ist
vielmehr, daB er zwischen seinen persdnlichen Orientierungen einerseits und den
von Bekannten vorgeschlagenen bzw. von Institutionen angebotenen Optionen kei-
nerlei Friktionen sieht. Insofern handelt es sich bei samtlichen von ihm absolvierten
Stationen immer um selbstgewihlte Optionen, die ihm nicht etwa durch Mangel an
Alternativen, durch Druck von Institutionen, Eltern oder dergl. aufgezwungen bzw.
nahegelegt werden. So nutzt er in den Ubernahmeverhandlungen das offenkundige
Interesse der Bank, ihn im Unternehmen zu halten, dazu, ein besonders attraktives,
da verkiirztes Karrieremodell auszuhandeln, nach dem er bereits nach 7 Jahren die
Position eines Zweigstellenleiters erreichen kann.

Dieses weitgehend konfliktfreie Passungsverhéltnis zwischen institutionellen Ange-
bots- und Anforderungsstrukturen einerseits und Bernds persénlichen Anspriichen
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und Orientierungen andererseits basiert nicht zuletzt darauf, da8 sein Sich-Offenhal-
ten gleichwohl die Bereitschaft beinhaltet, sich auf institutionelle Angebote und
Anforderungen einzulassen und damit verbundene betriebliche Leistungserwartun-
gen zu akzeptieren.

Dabei neigt er keineswegs zur Idealisierung der betrieblichen Realitét, er beschreibt
die Selektionspraktiken, Leistungsanforderungen, Beurteilungs- und Kontrollprakti-
ken sachlich-distanziert. Die Ausbildung, aber auch den spéteren Berufsweg inner-
halb der Bank erlebt er retrospektiv und antizipierend als einen einzigen Test:

"Also der ganze Weg ist irgendwo ‘n Test, von Beginn der Ausbildung an ilber die Beur-
teilung, iiber das Ubernahmegesprich, das sind alles Tests. Irgendwo wird man ilberall
kontrolliert, die eigene Leistung wird kontrolliert, und iiberall wird auch die Person einge-
schiitzt. Auf dem ganzen Weg, das ist, das ist durchgiingig der Fall gewesen".(28)

Ebenso wie diese betrieblichen Kontrollmechanismen wéahrend der Ausbildung tref-
fen auch in der darauf folgenden Phase als Schaltermitarbeiter die hohen betrieb-
lichen Leistungsanforderungen auf seine Bereitschaft, diese uneingeschrénkt zu ak-
zeptieren. Obgleich es aufgrund der niedrigen Mitarbeiterzahl in der Zweigstelle und
z.T. hohen Kundenandrangs nicht selten zu StreB und zu regelmé&fig anfallenden
Uberstunden kommt, orientiert er sich verbindlich an dem mit der Bank ausgehan-
delten Karrieremodell, und sieht die damit verbundenen Belastungen als dazugehé-

rig:

"Das ist aber eben so, das macht jeder in der Zweigstelle (...) Ich hab da keine Problem mit,
ich akzeptier’ das. Es gibt auch personlich keine Probleme dadurch irgendwie im Freizeitbe-
reich, also vor allem, weil man je eben auch von allen Seiten hort, daf es ilberall genau das
Gleiche ist. Ich akzeptier’ das, irgendwo gehort’s dazu. Und wenn die Bank mir so'n Weg
vorzeigt, den ich gehen kann, dann muf ich irgendwo auch Einsatz zeigen, und das gehirt
dann mit dazu. Das wird einem auch ganz knallhart ins Gesicht gesagt". (34 f.)

Vom Schaltermitarbeiter zum "LSI" - Individuelles Nutzen betrieblicher Karriere-
strukturen

Auch in dem 2 1/2 Jahre nach der Ausbildung gefiihrten Zweitinterview zeigt sich
deutlich das biographische Gestaltungsprinzip des "Laufbahn-Habitus". Neben
Bernds hoher Leistungsbereitschaft gewinnen seine inzwischen ausgebildeten hohen
persénlichen Anspriiche zunehmend an Bedeutung: Er begniigt sich nicht mit dem
Einklinken in betriebliche Strukturen und Karrierefahrplane, sondern nutzt diese of-
fensiv fiir die Befriedigung eigener Anspriiche, insbesondere hinsichtlich eines mog-
lichst dynamischen Verlaufs der eigenen Berufsbiographie, und versucht das insti-
tutionelle Timing individuell zu beschleunigen.




28

Dabei handelt es sich bei ihm keineswegs um den Typus des "traditionellen Karrieri-
sten". Karriere bezieht sich hier nicht primér auf Status- und Einkommensgewinne,
sondern auch auf sog. "neue Anspriiche": an Arbeit als Raum sozialer Beziehungen
und Kommunikation, als Chance zur stdndigen Konfrontation mit neuen Herausfor-
derungen und Lernanreizen sowie als Medium der persénlichen Befriedigung, die
durch den kontinuierlichen Aufstieg in neue und verantwortungsvollere Aufgaben-
bereiche erreicht werden kann. Diese Anspriiche, die Bernd insbesondere in der Aus-
bildung entwickelt hat, sind mit den beruflich-betrieblichen Strukturen kompatibel
und koénnen in diesen realisiert werden.

Im Erstinterview hat Bernd seinen Arbeitsplatz nach der Ausbildung am Schalter in
einer Zweigstelle als erste Phase seines Karrierefahrplans akzeptiert und sich sowohl
mit seinen konkreten Arbeitsbedingungen als auch seinen Zukunftsperspektiven sehr
zufrieden gezeigt. Nach einem Jahr ist er aber "kurz davor, das Handtuch zu schmeiflen”
(1). Die Arbeit geniigt weder seinen inhaltlichen noch seinen sozialen Anspriichen:
Er fihlt sich unterfordert, und in der Ausbildung entwickelte soziale Kontakte gehen
verloren, die in der kleinen Zweigstelle, in der vor allem &ltere und verheiratete
Kollegen/Kolleginnen beschiftigt sind, nicht neu gekniipft werden koénnen.

"Als Schaltermitarbeiter zwei Jahre am Schalter, einfach immer nur Kontoerdffnungen, Kasse
und ... nach ner Weile ist das (...) einfach keine Aufgabe mehr; da hat man keine Moglichkeit,
zrgendwo seinen Horizont zu erweitern, ne Perspektive auch irgendwann noch mal zu seh’n.
Das ... Ja, es war einfach kein Reiz mehr in der Arbeit da." (3)

"Es war einfach Durchschnitt. Ganz durchwachsener, normaler Platz, ohne herausragende
Anforderungen, ohne, ohne dafl man, man gefordert wurde und bestimmte Leistungsspitzen
erreichen mupte; und das war’s." (37)

Daf3 diese Unzufriedenheit nicht allein in den objektiven Arbeitsbedingungen, son-
dern auch in Bernds im Verlauf der Ausbildung gestiegenen Anspriichen an die Ar-
beit ihre Ursache hat, wird von ihm selbst - als Folge seiner hohen Qualifikationen
und darauf basierender Aspirationen - thematisiert.

"Vielleicht hingt das auch mit ‘nem Anspruchsdenken zusammen. Wir waren in der Aus-
bildung zusammen eine Gruppe von Auszubildenden, die an der Spitze des Ausbildungs-
jahrgangs gestanden hat. (...) Leistungsmipig. Wir haben alle eigentlich recht gute Uber-
nahmeangebote bekommen und fithlten uns aber trotzdem direkt nach der Ausbildung alle
etwas unterfordert. Einfach nicht ausgelastet." (11)

In dieser Situation gerét auch die nach wie vor offenstehende Alternative eines Studi-
ums wieder in das Blickfeld - bezeichnenderweise jedoch nicht als ein erster Schritt
zum Ausstieg aus der einmal eingeschlagenen Laufbahn mit der Perspektive des Be-
rufs- oder zumindest des Betriebswechsels, sondern als eine mit dem Betrieb gemein-
sam geplante und abgesprochene Hoherqualifizierung mit dem Ziel eines spéteren
Wiedereinstiegs - freilich auf entsprechend héherem Niveau:
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"Es ging darum, ‘rauszugehn, zu studieren und iiber das Studium dann einen hoheren
Quereinstieg wieder zu finden, statt sich erst, erst so langsam - in Anfiihrungsstrichen - wie
man uns das angeboten hatte, da hochzuklettern und sich miihselig da durchzuarbeiten,
durch die ganzen Hierarchien." (29)

Hierbei handelt es sich jedoch um Gedankenspiele, auf die keine konkreten Aktivita-
ten zur Aufnahme eines Studiums folgen. Tatsachlich versucht Bernd, innerhalb der
betrieblichen Strukturen seine Arbeitssituation in seinem Sinne zu verdndern: In Ge-
sprachen mit dem Zweigstellenleiter und der Personalabteilung macht er seine In-
teressen deutlich und bewirbt sich erfolgreich um eine intern ausgeschriebene Stelle
im Zusammenhang mit dem Aufbau von Bankfilialen in Ostdeutschland.

Mit der Realisierung dieser Entscheidung, in deren Folge er sdmtliche seiner Erwar-
tungen erfiillen kann, erfihrt seine Berufsbiographie einen enormen dynamischen
Schub: Die zundchst folgende Ausbildung zum LSI (Leiter-Schalter-Innenbereich)
wird seinen inhaltlichen und Aufstiegswiinschen gerecht, der Betriebswechsel wird
ihm zudem durch die giinstige rdumliche Lage der neuen Zweigstelle zusétzlich
"versiift"(39); zudem intensivieren sich auch seine sozialen Kontakte im Rahmen ei-
nes "regionalen Forderkreises" des Bankunternehmens fiir besonders férderungswiir-
dige Mitarbeiter gerade in dieser Zeit wieder:

"Schlicht und ergreifend, es war was Neues da, was man lernen konnte. Es war nicht mehr
alles Durchschnitt, sondern man hatte endlich was Neues gemacht, und man hat auch
gesehen, daf3 man selber in der Qualifizierung Fortschritte gemacht hat, daff man langsam
die Treppe wieder ein Stiickchen hoher klettern konnte und daf3 der Horizont schlicht und er-
greifend wieder sichtbar wurde." (39)

Auch in der an die LSI anschliefenden Tétigkeit werden ihm neue soziale Kontakte
sowie weitere berufliche Kenntnisse vermittelt. Er wird als Aushilfe in verschiedenen
Zweigstellen in Bremen eingesetzt. Auch diese Station seiner Laufbahn hat ihm des-

halb

"sehr viel Spafl gemacht, weil man eben viel mehr mit den Leuten, mit verschiedenen Leuten,
zusammensein konnte, auch verschiedene Arbeitsweisen kennenlernen konnte." (13)

Mit dem darauffolgenden Wechsel nach Ostdeutschland veréndert sich sowohl seine
Arbeits- als auch seine gesamte Lebenssituation grundlegend. Er wohnt gemeinsam

mit einem Kollegen in einer von der Bank angemieteten Wohnung und ist nur noch
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am Wochenende in Bremen. Als LSIist er fiir den organisatorischen und techni
Ablauf in der Zweigstelle verantwortlich und direkt dem Zweigstellenleiter unter-
stellt. Feste Unternehmens- und Arbeitsstrukturen existieren noch nicht, so daf3
hiufig improvisiert und nach neuen Lésungen gesucht werden muf, ohne dabei auf

Anweisungen hoherer Stellen bzw. gewohnte Ablaufmuster zuriickgreifen zu kén-
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nen. Zudem erfordern auch die véllig neuen Aufgabenstellungen und Probleme im
Zusammenhang mit dem Vereinigungsprozefl wie auch die Umstellung auf die ost-
deutschen Kunden zum einen, die neuen Mitarbeiter, die z. T. aus der ehemaligen
Staats- und Aufienhandelsbank tibernommen wurden, zum anderen, ganz neue Um-
stellungs- und Anpassungsleistungen.

Die Erfahrungen mit dieser neuen Arbeits- und Lebenssituation beschreibt Bernd fast
begeistert. Diese ist nicht nur von hoher berufsbiographischer Bedeutung, sondern
vermittelt ihm zudem auch eine hohe Erlebnisqualitit: Es habe sich um eine "grofe
Herausforderung" gehandelt, "ne groflartige Erfahrung”, "endlich wieder was Neues, das
war im Grunde das, wonach ich gesucht hatte" (29).

Sténdig mit neuen Problemen konfrontiert zu sein und selbstdndig Losungen finden
und Entscheidungen treffen zu miissen, wird von ihm als Herausforderung begriffen,
die das Medium fiir die von ihm angestrebte kontinuierliche berufliche Weiterent-
wicklung bildet. Was fiir andere sicherlich eine extreme Belastung bedeuten wiirde,
ist fir ihn o

"grad (...) das Reizvolle. Man fiihlt sich da irgendwo von der Arbeit und von der Unter-

stiitzung durch ne iibergeordnete Stelle her ziemlich allein gelassen, wichst aber gleichzeitig
auch daran, daf man sehr viel alleine machen mup." (17)

Und:
"Man ist einfach stindig am Wirbeln, stindig am Arbeiten. Und das ist es eben, was, was

so befriedigend an der Arbeit ist, man ist vollkommen ausgelastet." (47)

In besonderer Weise werden Bernds Bediirfnisse nach sozialen Kontakten befriedigt,
die hier in spezifischer Weise mit den Bereichen Arbeit und Freizeit verkniipft sind.
Nicht nur macht er vollig neue Erfahrungen mit den ostdeutschen Kunden. Bei sei-
nen westdeutschen Kollegen handelt es sich um junge leistungsstarke und motivierte
Kollegen, die er groBenteils bereits vorher kannte und mit denen er einen gemeinsa-
men, sehr engen Arbeitszusammenhang bildet. Dieser wird, begiinstigt durch das ge-
meinsame Wohnen in Hotels bzw. Wohnungen, weit in die Freizeit hineingetragen.
Dies fiihrt zur Aufhebung der Trennung zwischen Arbeit und Freizeit und, in Ver-
bindung mit den "neuen Herausforderungen" der Arbeit zu einer enormen - offenbar
kollektiven - Steigerung der Leistungsbereitschaft und -abgabe.

"Und dann unten, ja, ist ne ganz andere Art der Zusammenarbeit. Wir leben da unten in
Hotels bzw. in Wohnungen, hocken die ganze Woche aufeinander und arbeiten bis spit in
den Abend zusammen hinein. Dann geht man abends noch gemeinsam essen und unter-
nimmt irgendwas, und dann entsteht n ganz anderer Teamgeist, ne ganz andere Form von
Arbeiten, als ich das von hier kenn’. (...) Da unten sind die Bereiche Leben und Arbeiten viel
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ndher miteinander verkniipft, und das ist einfach ‘n Erlebnis, jetzt da miteinander zusam-
menzuarbeiten, das ich auf keinen Fall jetzt im nachhinein noch vermissen mochte.” (7)

Und er betont die durch den Gruppenkontakt gestiftete Arbeitsmotivation:

"Filr mich ist das irgendwo wichtig, daf ich mich mit den Leuten, mit denen ich zusammen-
arbeite, auch als Gruppe identifizieren kann, daf ich sagen kann, ich gehdr’ zu der Gruppe,
und wir arbeiten zusammen. Wir sind ne Gemeinschaft, wir sind n Team. Und dann arbeitet
man ganz anders, viel intensiver, und man ist sehr viel, sehr viel niher daran, irgendwo an
die Leistungsgrenze, auch an die eigene Leistungsgrenze heranzugehen." (8 f.)

Diese Entwicklung geht so weit, daf8 Bernd fiir sich selbst keine Grenze zwischen Ar-
beit und Freizeit mehr setzt - "Die Grenze wird immer so von der Gruppe gesetzt, und da
gibt’s zur Zeit im Moment keine Grenze" (47) - und sich selbst als auf dem Weg zum
"workaholic" beschreibt.

"Ich hab, wenn man das frither so, so gelesen hat einfach nur mal, workaholic..., da hab ich
mir vor dieser Zeit iiberhaupt keinen Begriff von machen kénnen, aber irgendwo glaub ich
schon, daf wir alle, die wir da runtergegangen sind, so’n bifichen in die Richtung geh’n und
so zumindest ‘n klein bifichen in diese Schematisierung mit reinpassen. Nach ‘ner Weile wird
man, wird man fast siichtig danach, nach dieser intensiven Arbeit und danach, dafi man
auch solange damit beschiftigt ist."(47 f.)

Bald wird er mit Beratungsfunktionen betraut, d. h. mit Aufgaben, die er normaler-
weise erst in 2 bis 3 Jahren ausfiihren wiirde. Die damit verbundene Qualifizierung
erdffnet ihm die Mdoglichkeit, sein bereits verkiirztes Laufbahnmodell nochmals zu
straffen. Er wird nach Bremen zurtickkehren, dort zundchst eine Kreditausbildung
machen und perspektivisch tiber die Ausbildung und anschlieSende Tatigkeit als
Kundenbetreuer in etwa drei bis vier Jahren die Ebene der Geschéftsstellenleitung er-
reichen. Parallel dazu will er die Ausbildung zum Bankfachwirt absolvieren. Fiir
diese hatte er sich bereits angemeldet und auch den Aufnahmetest bestanden, konnte
den Lehrgang aber durch den Wechsel nach Ostdeutschland nicht antreten. Dariiber
hinaus spielt er langfristig auch mit der Option, sich spiter noch zum Diplom-Bank-
wirt weiterzuqualifizieren. In der Begriindung fiir diese Option, mit der er keine
konkrete Position verbindet, wird deutlich, daB es ihm nicht nur um Karriere per se
geht, sondern daf seine Aufstiegsorientierung ebenso aus hohen Anspriichen an
Weiterqualifizierung als persénliche Weiterentwicklung, an Arbeit als persénlich be-

friedigende Tatigkeit sowie an die berufsfachliche Qualitit der Arbeit gespeist wird.
Diese fallen mit dem Ziel, die Karriereleiter Stufe fiir Stufe aufzusteigen, zusammen.

"Ich denk’ mir, daf ich, dap ich da noch wieder ne weitere Erfahrung sammeln kann und
auch ne, ne Horizonterweiterung dadurch da ist. Ich mdcht’ nicht, nicht unbedingt so, so
sehr auf den praktischen Bereich beschrinkt sein.” (60)
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"... dann wieder was anderes, weil, weil ich gesehen hab’ jetzt aufgrund der letzten zwei
Jahre, daf3 ich immer nur dann mit dem zufrieden war, was ich gemacht hab’, wenn ich in,
ja, fast regelmifligen Abstinden was Neues machen konnte. (...) Und da kann ich mir
durchaus vorstellen, daf (...) so ‘n Studium dann wieder, wieder ‘ne ganz andere, ‘ne ganz
andere Stufe ist, einfach ne Weiterentwicklung. Und ich mdcht’ schlicht und ergreifend so
lange wie moglich nicht auf einer Stelle treten, das ist das Ziel, das ist in jedem Fall das
Ziel, immer versuchen, sich, sich wieder ne Stufe hoher zu qualifizieren und auch die Treppe
wieder ein Stiick hoher zu gehen." (61 f.)

Die Arbeitsbereiche im Bankgewerbe, auf die sich Bernds hohe Ambitionen langfri-
stig richten, liegen in der Betreuung der grofien Firmenkunden, und fiir eine entspre-
chende Tétigkeit ist die mittelfristig angestrebte Position des Geschéftsstellenleiters

"im Grunde (...) erst der Einstieg (...). Ich mécht’ nicht stindig, das sag’ ich ganz ehrlich,
Baufinanzierung oder irgendwelche Anlagen vermitteln, sondern grad im Firmenkundenbe-
reich gibt’s so interessante Entwicklungen, und da ist stindig Bewegung drin in der ganzen
Sache, dap das auf jeden Fall ein Ziel fiir mich ist, da mit hinzukommen." (63 f.)

Neben diesen arbeitsinhaltlichen und berufsfachlichen Aspekten spielen auch soziale
Kontakte eine zentrale Rolle in Bernds Zukunftsplanung. So hat er ein durchaus at-
traktives Angebot fiir einen Aufstieg (iber die internen Abteilungen auf die Organisa-
tionsebene, "auch fiir ne noch 'gro’j}ere Stelle driiben", abgelehnt, da ihm dafiir der "Kon-
takt, das Austauschen mit den Kunden" gefehlt hitte (4). Daneben gibt es weitere
Griinde, die er iiber eine "Karriere um jeden Preis" stellt und die ihn davon abhalten,
Angebote in ostdeutschen Filialen anzunehmen. Zum einen wiirde seine Freundin
dort keine entsprechende Arbeit finden und deshalb nicht mit ihm mitkommen, zum
anderen wiirden auch seine Anspriiche an die regionale Infrastruktur, an "Rah-
menbedingungen"” wie Fitnecenters, Kinos etc. dort nicht erftillt (57).

Seine Freizeitaktivititen und sein Privatleben ordnet er aber seinen beruflichen Am-
bitionen und Aktivititen weitgehend unter, zum groBen Teil sind sie auch unmittel-
bar mit diesen verkniipft. Dies zeigt sich darin, daB seine privaten Kontakte sich fast
ausschliefilich auf Bankkaufleute beschrinken (er selbst bezeichnet diese Beziehungen
als "ein bifichen (...) inzestuds" (70)). Auch seine derzeitige Freundin arbeitet - ebenso
wie die vorherige, von der er sich etwa 1/2 bis 1 Jahr nach der Ausbildung getrennt
hat - im Bankgewerbe. DaR es weder Planungen beziiglich einer gemeinsamen Woh-
nung oder in Richtung Familiengriindung gibt, begriindet Bernd nicht allein damit,
daff man sich noch nicht lange genug kenne, sondern auch mit seinen eigenen be-
ruflichen Ambitionen wie auch mit denen der Freundin.

"Vielleicht liegt das auch daran, daf ich in beruflicher Hinsicht sehr ehrgeizig bin und
meine, meine Kraft eigentlich sehr stark auch auf den Bereich im Moment konzentriere. Aber
meine Freundin und ich unterscheiden uns da nicht, nicht besonders. Auch sie ist in Bremen
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im Firderkreis drin, auch sie hat die verkilrzte Entwicklung und ne gute Perspektiz}e' auf ne
Ausbildertitigkeit in der Bank bekommen, und wir sind beide sehr ehrgeizig." (67)

"So sehr ich meine berufliche Zukunft plane, so sehr mdchte ich das privat auf mich zukom-
men lassen, die einzelnen Probleme, Schwierigkeiten, Entwicklungen, und dann entscheiden,
was ist." (70) o

Noch deutlicher tritt die Nachrangigkeit des Freizeit- und Privatlebens zutage, als
Bernd seine verdnderte und fiir ihn "richtigere" Einstellung zur Arbeit darlegt: Habe
er frither das Privatleben auch als Kompensationsmaglichkeit einer partiell unbefrie-
digenden Arbeitssituation betrachtet, so hat sich dieses Verhaltnis inzwischen umge-
kehrt. Nicht nur hat er jetzt fiir sich einen Weg gefunden, die Arbeit als hoch befrie-
digend zu erleben, sie bietet ihm dariiber hinaus die Méglichkeit, sich gegebenenfalls
aus einer als unbefriedigend erlebten privaten Situation zuriickzuziehen - "die Arbeit
als Riickzugsmiglichkeit":

"Die richtigere Einstellung ist, daf ich mich sehr viel mehr auf, auf die Arbeit konzentriere,

die ich mache, und daf} ich versuche, die mit, mit all meinen, all meinen Moglichkeiten

richtig zu machen. (...) Und heute meine ich, dafl man durchaus alles, was man an Mdglich-
keiten hat, daransetzen soll und, das tu’ ich im Moment, daransetzen soll, seine Arbeit

‘befriedigend zu erledigen, fiir sich selber befriedigend zu erledigen. Und dann, so hab ich die

Erfahrung gemacht, erlebt man auch das Privatleben anders. Man versucht, sich im Privatle-
ben dann nicht mehr, nicht mehr so anzustrengen, um das auch noch erfolgreich hinter sich
zu bringen, damit man da wenigstens den Ausgleich fiir die nichterfiillte Arbeit hat, sondern
man weifs, ich kann mich auf, auf die Arbeit irgendwo vielleicht noch zuriickziehen, wenn’s

privat nicht funktioniert. Die Arbeit als Riickzugsmoglichkeit." (75)

5. Fazit

An diesem Einzelfall 148t sich konkret aufzeigen, wie der biographische Verlauf
sowohl durch individuelle Kompetenzen, Orientierungen und Handlungsstrategien
als auch durch strukturelle Rahmenbedingungen geprégt ist. So wird in der bio-
graphischen Analyse deutlich, daB Bernds friithzeitiger und dynamischer Einstieg in
die innerbetrieblichen Karrierestrukturen nur auf der Grundlage hoher fachlicher
Kompetenzen, Leistungsfihigkeit und -bereitschaft sowie der Akzeptanz der be-
trieblichen Leistungs- und Handlungsanforderungen erfolgen kann. Hinzu kommen
seine eigenen hohen Anforderungen an die berufsfachliche Qualitit der Arbeit, an

stindig wechselnde neue Herausforderungen, permanentes Lernen und Weiterent-
wicklung. Diese persénlichen Ressourcen und subjektiven Interessen und Préferen-
zen tragen mit dazu bei, dal auBerhalb des Ausbildungsbetriebs liegende Kontextbe-
dingungen in Bernds Berufsbiographie bislang irrelevant geblieben sind. So hat er die
regionalen Strukturen des Ausbildungs- und des Arbeitsmarkts weder bei der Uber-

windung der ersten noch der zweiten Schwelle als Problem und Risikolage erfahren,
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auf die Unterstiitzung von Institutionen wie etwa der Arbeitsdmter ist er nicht ange-
wiesen, und auch seine eigenen Orientierungen beschrénken sich weitestgehend auf
den betrieblichen Kontext. Auferbetriebliche Optionen wurden jedenfalls bislang fak-
tisch nicht ernsthaft verfolgt. In diesem Fall wird also die oben aufgestellte These
von der zunehmenden Dominanz des Kontext "Betrieb" in augenfélliger Weise besta-

tigt.

Nun handelt es sich im vorliegenden Fall freilich nicht um "die" typische Berufsbio-
graphie von Bankkaufleuten. Dafl es auch in dieser Berufsgruppe eher durch Stagna-

ion gekennzeichnete Verldufe und geschlechtsspezifische Karrieremuster gibt, wurde
oben aufgezeigt. Typisch fiir dieses Berufsfeld ist es aber, dal gerade im Bankgewer-
be das oben als "dynamischer Aufstieg tiber Vollzeit-Weiterbildungsmainahmen"
charakterisierte Muster zu finden ist, unter dem sich auch Bernds berufsbiographi-
scher Verlauf subsummieren 148t. Dies unterscheidet die Bankkaufleute von den iib-
rigen von uns untersuchten Berufen und verweist unmittelbar auf berufsspezifische
Struktpren, wie sie im berufsspezifischen Kontextprofil herausgearbeitet werden
konnten, insbesondere auf ‘

- die scharfen betrieblichen Selektionskriterien und -verfahren an der ersten
Schwelle sowie die darauf basierenden hohen Ubernahmechancen nach der
Ausbildung

- die ausgeprégten, aus einem sich tiber die gesamte Bundesrepublik erstrecken-
den Netz von Filialen und Zweigstellen bestehenden unternehmensinternen
Arbeitsmaérkte

- die innerbetrieblichen Karrieremuster, damit verbundene Chancen zum Ar-
beitsplatz- und Positionswechsel sowie

- die inner- und auflerbetrieblichen Weiterbildungsmérkte,

-méglichkeiten und -anforderungen.

Die in einer Groflbank wie Bernds Beschéftigungsunternehmen vorhandenen Chan-
cen zum Arbeitsplatzwechsel, zur ziigigigen Weiterqualifizierung und Statusverbes-
serung erweisen sich als "berufstypische" Voraussetzungen fiir ein schnelles Durch-
laufen verschiedener unternehmensinterner Stationen und fiir eine damit verbunde-
nen Hoherqualifizierung. Gerade die innerbetrieblichen Karrieremuster, an denen
sich Bernd orientiert und entlang derer seine berufsbiographische Entwicklung ver-
lduft, erlangen damit ebenso wie seine persénlichen Kompetenzen, Interessen, Orien-
tierungen und Handlungsstrategien eine erhebliche berufsbiographische Steuerungs-
qualitat. Nicht zuletzt durch die Ausbildung und die darauf folgenden Stationen sind
seine Interessen und Anspriiche liberhaupt erst geweckt bzw. inhaltlich gefiillt wor-

den.
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Aus diesen Ergebnissen kann zum einen die Annahme abgeleitet werden, daB sich
die herausgearbeiteten berufsspezifischen Kontextbedingungen in den berufsbiogra-
phischen Verldufen und Gestaltungsprinzipien auch der tibrigen Bankkaufleute auf-
spiiren lassen, und zum anderen, daf sich diese von denen anderer Berufsgruppen -
in Abhédngigkeit von den dort ermittelten Kontextprofilen - unterscheiden.
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