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Uber ,,soziale Qualifikationen* und iiber die Bedeutung, die diese fiir den Berufsverlauf des Einzelnen
neben fachlichen Qualifikationen haben, wird schon seit Jahren diskutiert. Eine empirische Untersuchung
des IAB war dieser Fragestellung gewidmet.

Ausgangspunkt waren dabei AuBerungen der betrieblichen Praxis und sozialwissenschaftliche Theorie-
konzepte, die aufeinander bezogen wurden. Unter Gesichtspunkten der Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung sind ,,soziale Qualifikationen* demnach auf jene Dimensionen der Eignung zu beziehen, die den
Anforderungen aus dem ,,sozialen System* der Arbeitsorganisationen (z. B. Betriebe) entsprechen, in
denen Erwerbsarbeit geleistet wird. ,,Soziale Qualifikationen” werden hier definiert als personliche
Merkmale auf den Dimensionen ,Fdhigkeiten im Umgang mit anderen“, ,Leistungsorientierung®,
»Einstellungen zu Arbeit und Beruf*.

In der empirischen Untersuchung wurden diese Merkmale bei Erwerbspersonen selbst erhoben. Die
Ergebnisse zeigen, dal die Unterschiede in den ,,sozialen Qualifikationen* der Erwerbspersonen sowohl
mit den traditionellen Variablen, wie z. B. Alter, schulische Bildung, Berufsausbildung, berufliche
Stellung zusammenhédngen, als auch mit anderen beruflichen Merkmalen wie Einkommen, Weiterbil-
dungsverhalten, Arbeitslosigkeit. Personen mit groBerer ,,Kontaktunsicherheit”, betonter ,externer
Kontrolliiberzeugung® oder ausgeprégter ,,Verzagtheit angesichts schwieriger Aufgaben® verdienen im
Durchschnitt weniger und sind weniger an Weiterbildung beteiligt.

Zusammenhinge dieser Merkmale mit der Arbeitslosigkeit geben Anla, Uberlegungen zur Relevanz der
Ergebnisse fiir die Arbeit der Beratungs- und Vermittlungsdienste der Bundesanstalt fiir Arbeit anzu-
schlieen.

6. Interpretation und Diskussion
7. Ausblick

8. Literatur

1. Fragestellung

Die Frage nach der Bedeutsamkeit jener Qualifikationen von
Erwerbspersonen, die nicht im Sinne von Zertifikaten,
Arbeitszeugnissen oder Arbeitsproben als ,,fachliche Quali-
fikationen anzusprechen sind, hat Praxis, Wissenschaft und
Offentlichkeit in den letzten Jahren angesichts der ange-
spannten Arbeitsmarktsituation zunehmend beschaftigt.
Einem Teil von ihnen, den wir ,soziale Qualifikationen®
nennen, war ein Forschungsprojekt des IAB gewidmet, aus
dem hiermit erstmals Ergebnisse vorgestellt werden.") Wenn
wir im folgenden allgemein von ,,sozialen Qualifikationen
sprechen, meinen wir personliche Eigenschaften folgender
Dimensionen: Motivation, Einstellungen zu Arbeit und
Beruf und Fihigkeiten im Umgang mit anderen. So wie der
Begriff der Qualifikation allgemein unterschiedliche Fahig-
keiten, Fertigkeiten und Kenntnisse umfafit, so sind auch
durch den Begriff der sozialen Qualifikationen unterschied-
liche Eigenschaften und Féhigkeiten angesprochen.

Ziel der Untersuchung war es, diese Bereiche personlicher
Merkmale durch geeignete Verfahren der empirischen
Sozialforschung bei Erwerbspersonen selbst zu erheben,
und mit Hilfe statistischer Auswertungsverfahren deren
Bedeutsamkeit unter Fragestellungen der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung nachzuweisen.

") Der Projektbericht mit der Bestandsaufnahme der Literatur, einer ausfiihrlichen
Darstellung der Ergebnisse der empirischen Untersuchung, deren
Interpretation und einer Diskussion um Folgerungen erscheint demnéchst in
der Reihe der ,Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung®. Eine
Ausgabe der ,,Materialien aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung® zum
gleichen Thema erscheint ebenfalls demnédchst. In der vorliegenden
Abhandlung wird auf die Diskussion in der Literatur nicht eingegangen.
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2. Ergebnisiiberblick

Die Ergebnisse, die wir hier vorstellen, beruhen auf einer
Befragung von ca. 4000 deutschen Erwerbspersonen, die fiir
die Bundesrepublik Deutschland représentativ sind.
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1. Die IAB-Untersuchung iiber ,,Soziale Qualifikationen
am Arbeitsmarkt und im Beruf™ erbringt auf breiter empiri-
scher Grundlage den Nachweis dafiir, dafl es zwischen
Erwerbspersonen erhebliche Unterschiede in ihren sozialen
Qualifikationen gibt. Da jeder dies im Alltag erlebt und es
zur Grundiiberzeugung der meisten Menschen bei uns geho-
ren diirfte, mag diese Feststellung trivial erscheinen. Sie ist
es jedoch keineswegs, vor allem dann nicht, wenn man die
folgenden Ergebnisse heranzieht und an Folgerungen denkt.

2. Es gibt deutliche und charakteristische Zusammenhdnge
zwischen den sozialen Qualifikationen und den ,,klassischen
Variablen“ der soziologischen Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, wie z. B. schulische Bildung, berufliche Ausbil-
dung, Stellung im Beruf. Die Erkldarung dafiir diirfte zu
einem Teil darin liegen, daf soziale Qualifikationen schon
bei Kindern und Jugendlichen unterschiedliche Auspriagun-
gen erfahren, zu einem anderen Teil darin, daf3 sie sich im
Laufe des Berufslebens (,,berufliche Sozialisation®) auch
noch dndern. Unser Ergebnis kann bedeuten, dall soziale
und fachliche Qualifikationen in einem Wechselverhéltnis
zueinander stehen. Auf jeden Fall zeigt es, daB3 in bisherigen
Untersuchungen mit den ,klassischen Variablen“ schon
immer zum Teil soziale Qualifikationen miterfat wurden.

3. Die Unterschiede in den sozialen Qualifikationen héngen
deutlich mit wichtigen beruflichen Merkmalen zusammen
wie z. B. Einkommen, Weiterbildungsverhalten, Arbeitslo-
sigkeit. Das kann einerseits bedeuten, dafl der Berufsverlauf
von sozialen Qualifikationen mit beeinfluflit wird, anderer-

seits daf} diese auch selbst beeinfluBit werden durch Wechsel-
fille im (Berufs-)Leben, insbesondere durch ldnger andau-

ernde Arbeitslosigkeit.

4. Da die sozialen Qualifikationen jedoch (vgl. Punkt 2)
ihrerseits mit den ,,klassischen Variablen® zusammenhén-
gen, ist der zusitzliche Erkldrungsbeitrag geringer als ihr
alleiniger Erkldrungsbeitrag. Der zusdtzliche Erklirungsbei-
trag ist jedoch statistisch signifikant und praktisch bedeut-
sam: Auf jeder Stufe schulischer Bildung, fachlicher Qualifi-
kation oder beruflichen Status bringt die bessere Ausstat-
tung mit sozialen Qualifikationen einen Vorteil; oder umge-
kehrt: Auf jeder Stufe sind bestimmte Auspriagungen sozia-
ler Qualifikationen im Durchschnitt als Risikofaktoren
anzusehen. Treffen sie mit anderen Risikofaktoren, die bis-
her schon bekannt sind, zusammen, vor allem mit fehlender
oder unzureichender fachlicher Qualifikation, so verstirken
sich die Risiken.

3. Bedeutungsanalyse

1. Der Begriff der ,,sozialen Qualifikationen® ruft bereits
eine Reihe von Assoziationen beim Leser oder Zuhérer her-
vor. Die vorhandenen Vorstellungen sind aber nicht einheit-
lich. Es 146t sich jedoch, wie eine intensive Durchsicht von

Auperungen aus der betrieblichen Praxis zum Gesamtbe-
reich der auBlerfachlichen Qualifikationen zeigt, eine

bestimmte Schwerpunktbildung feststellen.

2. ,,Soziale Qualifikationen* sind in starkem Maf3e auf die
heute typischerweise gegebene Einbettung von Berufstd-
tigkeit in eine Organisation mit ihren Anforderungen be-
zogen.

%) Personliche Merkmale, die auf die geistige Verarbeitungskapazitit (Intelli-
genz) und die geistige Produktionskapazitit (Kreativitit) hinweisen, haben
wir aus theoretischen Erwigungen und aus forschungspragmatischen
Griinden aus der weiteren Betrachtung ausgeschlossen, obwohl solche in
Qualifikationslisten auch anzutreffen sind.
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3. Die Schwerpunkte des vielfdltigen Interesses an den
,sozialen Qualifikationen lassen sich auf in den Sozialwis-
senschaften vorhandene Begriffe, Operationalisierungen
und Theoriekonzepte beziehen. Da diese erst der empiri-
schen Untersuchung Riickhalt geben, ist es notwendig, dar-
auf wenigstens in aller Kiirze hinzuweisen.

3.1 Orientierung an der betrieblichen Praxis

»Soziale Qualifikationen® sind ein Thema, zu dem jeder
seine eigenen positiven und negativen Erfahrungen und Bei-
spiele parat hat. Wie so oft bei sozialwissenschaftlichen
Fragestellungen handelt es sich dabei um scheinbare Selbst-
verstandlichkeiten. Deshalb, und nicht so sehr, weil die
Begriffsdiskussion eine Pflichtiibung wire, miissen wir auf
diese Vorstellungen eingehen.

Haufig geht es nur um eine besondere Klasse von Fahigkei-
ten, ndmlich um solche, die fiir den Umgang mit anderen
Menschen wichtig sind. Mit diesem verbreiteten, aber einge-
engten Verstindnis von ,sozialen Qualifikationen®, ist
jedoch die Breite der géingigen Assoziationen, die anklingen,
wenn iiber ,soziale Qualifikationen® gesprochen wird,
lingst nicht erfaBt. Das zeigen einmal Auferungen der
betrieblichen Praxis, wie z. B. Stellenausschreibungen oder
Beurteilungssysteme, die ja nicht mit der Absicht verfalit
worden sind, Auskunft Gber ein Begriffsverstindnis zu
geben. Das zeigen auch Befragungen von Praktikern aus
verschiedenen Bereichen. Vor allem an solchem Material
haben wir uns zunéchst orientiert.

Bei dieser Orientierung haben wir uns von der Uberlegung
leiten lassen, dal} soziale Qualifikationen, die eine Bedeu-
tung am Arbeitsmarkt und im Beruf haben, auch in der
Diskussion nachweisbar sein miifiten, die iiber die Kriterien
gefiihrt wird, die bei der Einstellung von Personal oder bei
der Beurteilung anzulegen sind:

- Ausbilder, die tiber die sonstigen Qualifikationen befragt
wurden, die Lehrlinge brauchen (IHK Ulm 1984; Gébel
1982; Falk 1982)

- Befragungen von Vorgesetzten iiber die notwendigen
Qualifikationen von Mitarbeitern (Zeidler 1972)

- Angaben von Hauptvermittlern iiber Vermittlungshemm-
nisse von Arbeitslosen, die aufgrund von ,,in der Person
liegenden Griinden* als ,,schwervermittelbar* eingestuft
wurden (Brinkmann, Schober 1982)

- Befragungen bei Arbeitgebern und Betriebsréiten zur Ein-
stellungspraxis von Unternehmen (Windolf, Hohn 1984)

- Einstellungspraxis und -kriterien bei Hochschulabsolven-
ten (Teichler u. a. 1984)

- Befragungen von Beschéftigern iiber die notwendigen
Qualifikationen von Hochschulabsolventen (v. Lands-
berg 1984)

- Analyse von Beurteilungssystemen und der durch sie
erfaften Merkmale (Gaugier u.a. 1978; Strametz,
Lometsch 1977)

- schlieBlich die Analyse von aus solchen Befragungen
gewonnenen Kompilationen wichtiger ,,Arbeitsqualifika-
tionen* (Bunk 1981).

Das Ergebnis von Untersuchungen dieser Art, bei denen
Experten aufgrund ihrer Erfahrungen Auskunft geben, sind
Listen von Begriffen wie Durchsetzungsfahigkeit, Anpas-
sungsfahigkeit, Kreativitidt, Ordnungsliebe, Einsatzbereit-
schaft, Beharrlichkeit etc.la) Diese Begriffe haben oft den
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Charakter von Kiirzeln, die jeder verwendet und auch ver-
steht, deren Inhalt jedoch nicht genau angegeben werden
kann. Es besteht deshalb ein Spielraum der Definition, der
Interpretation. Da sie sich oft auf sehr komplexe Verhaltens-
weisen beziehen, und damit auf oft ungeloste theoretische
Probleme, ist ihre Operationalisierung sehr schwierig und
wenig erfolgversprechend. Es mag geniigen, an den Begriff
der ,,.Durchsetzungsféhigkeit* zu erinnern, der indirekt auf
eine Fiille von bisher ungeldsten Problemen der Fithrungs-
theorie und der Fithrungsforschung hinweist, aber dennoch
durch die tibliche Verwendungsweise den Eindruck erwek-
ken kann, als seien diese ldngst geldst und zwar im Sinne
einer Personlichkeitstheorie der Fiihrung.

Trotz einer Fiille von Material zum Thema fehlten bisher
von Seiten der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung also
Nachweise iiber die unterstellten Zusammenhénge solcher
»fiir den Berufserfolg wichtigen Fiahigkeiten mit unter-
schiedlichen beruflichen Merkmalen.

3.2 Qualifikation als Eignung und Befihigung

Wenn von ,,Qualifikationen® die Rede ist, ist nicht immer
unmifBverstindlich klar, ob bestimmte Leistungs- oder Prii-
fungsbescheinigungen, Ausbildungs- oder Studiennachweise
(Zertifikate) gemeint sind, oder ,,Eignung® bzw. ,,Beféhi-
gung®. Jemanden fiir ,,qualifiziert zu halten, heif3it jedoch,
ihm Eignung, Befdhigung zuzusprechen, und das ist immer
auf Anforderungen (auch zukiinftige) und Erwartungen
bezogen. ,,Eignung* ist am besten als eine ,,Person-Umwelt-
Konstellation® (Eckardt 1979) zu denken.

Die Umwelt heutiger Berufsarbeit in einer Organisation
besteht jedoch nicht nur aus den Anforderungen fachlicher
An, die sich aus der Sachaufgabe, also dem Inhalt der Stelle,
ergeben. Es gehoren auch die sozialen Erwartungen aller
Beteiligten dazu, der Mitarbeiter, der Kollegen, der Vorge-
setzten und aller Personen, mit denen der ,,Stelleninhaber*
zu tun haben mag: Klienten, Patienten, Kunden, Schiiler,
etc. Es handelt sich um Erwartungen an Leistungen und an
Zusammenarbeit, die iiberindividuell verankert sind in der
Organisation, als deren Mitglied der einzelne gefordert
wird. Diese besondere Komponente der Einbettung von
Berufsarbeit fast jeder Art in eine Organisation mit eigenen,
typischen Anforderungen darf heute bei der Betrachtung
von Berufsanforderungen nicht mehr libersechen werden.
Dann wird auch deutlich, da3 die Umwelt mit ihren Knapp-
heitsrelationen auf die Eignungsdefinition indirekt Einfluf3
nimmt.

Was es dem einzelnen ermoglicht, diesen unterschiedlichen
Anforderungen nachzukommen, macht ihn ,,geeignet®, ist
seine ,,Qualifikation”. Neben der Eignung unter dem
Gesichtspunkt der fachlichen Anforderungen der Aufgaben-
bewidltigung (,,fachliche Qualifikation) steht die Eignung
unter dem Gesichtspunkt der sozialen Anforderungen aus
dem organisatorischen Kontext (,,soziale Qualifikation®) mit
den Dimensionen der Leistungserbringung, der Zusammen-
arbeit und des Miteinanderauskommens. Die ,,sozialen Qua-
lifikationen* erfassen wir beim einzelnen deshalb in den
Dimensionen: Motivation, Einstellungen zu Arbeit und
Beruf, Fahigkeit im Umgang mit anderen.

Durch diese organisationsbezogene Betrachtungsweise wer-
den MiBverstindnisse vermieden, die entstehen konnen,
wenn nur vom Individuum her die Kliarung versucht wird,
etwa durch die Erstellung einer Liste von Eigenschaften.

?) Literaturnachweise hierzu vgl. Abschnitt 4.3.
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Das ist auch zu erkennen, wenn von der sog. ,,Uberqualifi-
kation* gesprochen wird: Beflirchtungen richten sich auf die
Demotivierung der Zielperson oder anderer, mit denen diese
zusammenarbeiten soll, oder sie richten sich auf Probleme in
den sozialen Kontakten mit Kollegen, Untergebenen, Vor-
gesetzten, Kunden. Dabei ist unerheblich, auf welche Eigen-
schaften des einzelnen oder der anderen man eine Nichteig-
nung zuriickfiihrt. Auch ,,Uberqualifikation* ist also nie als
Eigenschaft einer Person zu verstehen, sondern setzt den
Bezug zu der Gesamtheit der fachlichen und auBerfachlichen
Anforderungen am Arbeitsplatz in einem konkreten sozia-
len System voraus.

3.3 Theoretische Konzepte

Um die in der Analyse der Praxisduflerungen gewonnenen
Teilaspekte der sozialen Qualifikationen in die empirische
Forschung zu iibersetzen, wurden bestimmte theoretisch
und empirisch bewidhrte Konzepte und deren Operationali-
sierungen iibernommen.

,, Fahigkeiten im Umgang mit anderen “2) wurden mittels
einer eigenen Einschitzung dieser Fahigkeiten auf der
Grundlage bisheriger Erfahrungen durch den Befragten
selbst erhoben.

Bei den ,, Einstellungen zu Arbeit und Beruf*™) gibt es bereits
bewihrte empirische Verfahren, auf die wir zuriickgreifen
konnten.

Auch bei den Leistungsbereitschaften’) stand mit dem sog.
»Selbstkonzept” ein zentrales Theoriestiick der Motiva-
tionsforschung zur Verfiigung. Es vereinigt Einstellungen
einer Person zu sich selbst, die sie aufgrund von Erfahrun-
gen im Umgang mit Aufgaben, Personen und Gruppen
gewonnen hat, und handlungsmotivierende Elemente.

Einstellungen werden als Bedingungen individuellen Verhal-
tens gesehen, die sich auf ,, Gegenstinde (z. B. Arbeit,
Beruf, sich selbst) beziehen, durch Erfahrungen verdnderbar
sind und mit anderen Einstellungen einer Person in einem
Systemzusammenhang stehen. Aufgrund dieses Systemzu-
sammenhangs ist jedoch davon auszugehen, daB sie relativ
iberdauernd sind. Nur gravierende neue Erfahrungen sind
stark genug, um Verdnderungen gegen die Tendenz zur
Beharrung zu bewirken, die durch den internen Zusammen-
hang mit allen anderen Einstellungen der Person gegeben ist.
Solche Einstellungen sind: ,Einstellungen zum Beruf™,
,Selbstbild®, ,,Selbstwertschitzung®, ,Einstellung zur Ar-
beit*.

Menschen unterscheiden sich darin, wieweit sie glauben,
ihren eigenen (beruflichen) Lebensweg mitzugestalten. Ein
Teil von ihnen sieht sich seiner Umwelt ausgeliefert, von
auflen ,kontrolliert“. Sie stimmen einer Aussage wie der
folgenden zu:

»Auch wenn man sich im Beruf noch so sehr anstrengt,
meist hingt der Erfolg doch von Dingen ab, die man selbst
nicht beeinflussen kann.* (Vgl. als ein Beispiel Tabelle 1.)

Man sagt, diese Personen zeichneten sich durch eine ,,exter-
nale Kontrolliiberzeugung® aus. Andere lehnen eine solche
Aussage entschieden oder wenigstens tendenziell ab, denn
sie erleben sich selbst so, daf} sie ihre Vorstellungen auch
gegen Widerstand durchsetzen. Sie erleben sich selbst als
jene, die ihre Umwelt beeinflussen, ,,kontrollieren*: Sie
haben eine ,,internale Kontrolliiberzeugung*.

Die Vorstellung von der motivierenden Kraft solcher Ein-
stellungen zu sich selbst, die man kurz ,,Selbstvertrauen®

MittAB 4/86



Tabelle 1: Statement zur ,externen Kontrolliiberzeugung“ und
Verteilung der Antworten nach dem Geschlecht

Frageformulierung: davon:
»Auch wenn man sich im
Beruf noch so sehr
anstrengt, meist hiangt der
Erfolg doch von Dingen ab, Alle
die man selbst nicht Minner Frauen
beeinflussen kann.“ % % %
Antwortalternativen:
»stimmt voll und ganz*® 14 13 15

_ _ 2 40 43
»stimmt iiberwiegend 28 27 28
Hteils/teils® 39 39 38
wstimmt eher nicht® 16 16 16

_ . 20 20 19
»stimmt iiberhaupt nicht® 4 4 3
keine Antwort 1 1 -
Insgesamt 100 100 100
n= 4030 2 464 1566

oder ,,Selbstwertschitzung® nennt®), hingt damit zusam-
men, dal Aufgaben als Herausforderungen erlebt werden
koénnen:

- Sie reizen jenen zum Einsatz seiner Féhigkeiten, bei dem
dies nach seiner Einschétzung voraussichtlich zur Erhaltung
oder Verbesserung der Selbstwertschidtzung beitragen wird.
Immer mdgliche Miflerfolge reizen dann zu neuem, ver-
stirktem Einsatz, weil sie mit solcher Selbsteinschiatzung
nicht vereinbar sind.

- Anders bei Personen mit geringer ,,Selbstwertschéitzung*
oder mit einer ausgeprégten ,,externalen Kontrolliiberzeu-
gung*. Sie sind eher auf MiBlerfolge eingestellt, sind deshalb
leistungsingstlich, schreiben Erfolge eher dem Zufall als sich
selbst zu.

Der entscheidende Punkt ist freilich, wieweit diese Kon-
zepte zu entsprechenden Voraussagen iiber das Verhalten
von Menschen taugen. Da in einer Fiille von Laborexperi-
menten und in vereinzelten Felduntersuchungen entspre-
chende Zusammenhénge4) nachgewiesen worden sind, fiihl-
ten wir uns berechtigt, diese Konzepte auch auf den Bereich
der beruflichen Bewihrung auszudehnen.

Wir versuchen hier nicht, zu Abgrenzungen gegeniiber
anderen in der Diskussion verwendeten Begriffen wie
HArbeitstugenden®, ,,Arbeitsqualifikationen®, ,,extra-funk-
tionalen Fertigkeiten“, ,,Schlisselqualifikationen® oder
,nicht-formalen Qualifikationen” zu gelangen. Keiner die-
ser Begriffe ist dazu so weit operationalisiert, daf} eine
empirische Analyse von Uberschneidungen versucht werden
konnte. Von den Begriffsinhalten her liegt es zwar nahe, von
teilweiser Deckung auszugehen. So ist ohne weiteres festzu-
stellen, daB3 sich unter den von Mertens (1974: S. 40,
Ziff. 22) aufgelisteten Schliisselqualifikationen unsere

%) Andere Begriffe: ,Kompetenzvertrauen®, ,,Vertrauen in das eigene Verhal-
tensrepertoire, ,,internale Kontrolliiberzeugung*.

%) Vgl. Berg, Zimmer 1981; Tipton, Worthington 1984; Phares 1976; Forster-
ling, Schoeler 1984; McFarlin u. a. 1984; Baitsch, Frei 1980; Helbing 1984;
Jaques, Chason 1977; Becker, Hills 1981; DeCharms, Muir 1978; Feather,
Davenport 1981; Amelang, Bartussek 1981; Parkes 1984; Andrisani 1981;
Andrisani u. a. 1978;Johnson u. a. 1984.
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Dimensionen der sozialen Qualifikationen wiederfinden
(z. B. ,Féhigkeit zur Zusammenarbeit, zur Ausdauer, . . .
Leistungsfreude . . .“). Wir konnten also sagen, die sozialen
Qualifikationen seien eine Untermenge der Schliisselqualifi-
kationen. Da Mertens aber auf die ,,Schulung® abstellt und
auf ,,Bildungsprogramme®, die Frage der ,,Vermittelbarkeit
sozialer Qualifikationen® aber noch nicht abschlielend zu
beantworten ist, kann jede solche oder dhnliche Begriffsdis-
kussion nur vorldufig sein.

3.4 Zusammenfassung

1. Eine gesicherte, einheitliche Verwendung des Begriffs
,soziale Qualifikationen® gibt es in der Literatur nicht. Die
gelegentliche Gleichsetzung von ,,sozialen Qualifikationen®
mit ,,Fahigkeit im Umgang mit anderen® ist zu eng.

2. Eine Analyse von betrieblichen AuBerungen zu den sog.
sauBerfachlichen Qualifikationen® und eine Analyse von
Befragungsergebnissen fiihrt dazu, drei Gruppen von
,sozialen Qualifikationen”, die fiir die Eignung, im
tiblicherweise organisatorischen Kontext einer Berufsti-
tigkeit nachzugehen, bedeutsam sind: ,Fahigkeiten im
Umgang mit anderen”, ,Einstellungen zu Arbeit und
Beruf*, ,,Selbstvertrauen®, d. h. leistungsrelevante ,,Einstel-
lungen zur eigenen Person®.

3. Mit diesem Befund l4Bt sich an bewidhrte theoretische
Positionen und damit verbundene Traditionen der empiri-
schen Erforschung solcher individuellen Merkmale ankniip-
fen. Das bringt den Vorteil mit sich, dal man sich bei der
Interpretation der Untersuchungsergebnisse auf weitere
Untersuchungen beziehen kann.

4. Jede Person weist diese sozialen Qualifikationen in
unterschiedlich starker Auspriagung auf. Es ist also keine
Kategorisierung im Sinne der umgangssprachlichen Verwen-
dung des Begriffes ,,sozial “ vs. ,,unsozial “ damit verbunden.
AulBlerdem haben diese sozialen Qualifikationen auch im
Alltagsleben grofie Bedeutung.

4. Die empirische Untersuchung des IAB

4.1 Personen

Im Herbst 1983 wurden 4030 deutsche abhingig Beschéf-
tigte im Alter von 15 bis 65 Jahren (ohne Soldaten, Bundes-
grenzschutzbedienstete, Polizeibedienstete, Auszubildende)
und — nach eigener Angabe — Arbeitslose (aus abhingiger
Beschiftigung) mittels eines vom IAB entwickelten Frage-
bogens befragt. Die Auswahl erfolgte durch Quota auf der
Basis einer Adressenvorermittlung. Auswahl und Datener-
hebung lagen bei Getas, Bremen. Die Auswertung erfolgte
im IAB.

4.2 Berufliche Merkmale

Die beruflichen Merkmale wie Berufsausbildung, Stellung
im Beruf, Nettoeinkommen, Angaben zur beruflichen
Mobilitdt u. a. wurden mit dem Standardrepertoire der
soziologischen Arbeitsmarkt- und Berufsforschung er-
hoben.

4.3 Soziale Qualifikationen

Die Messung der sozialen Qualifikationen erfolgte mit
einem in der Sozialforschung iiblichen Skalierungsverfahren
nach Likert. In das Erhebungsinstrument wurden Items
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bzw. Anregungen (z. T. nach Ubersetzung) aus den folgen-
den Quellen’) aufgenommen.®)

- Selbstkonzept, Selbstwertschdtzung, Selbstbeschreibung:
Rosenberg 1979; Jaques, Chason 1977; Betz, Hackett
1981; Kanter u. a. 1981; Robinson, Shaver 1972; Luck,
Heiss 1972; Cohn 1978; Mortimer, Lorence 1979; Fiedler
1967; Blaschke 1972,

- Leistungsmotivation, Einstellungen zur eigenen Lei-
stungsfahigkeit bzw. -bereitschaft: Braune H. a. 1975;
Raine u. a. 1981; Lange, Tiggemann 1981; Boreham u. a.
1979; Hartley 1980; Fiirntratt, Kloep 1981; Gangnus
1980;

- Einstellungen zur Arbeit: Feather, Davenport 1981; Hei-
nemann u. a. 1980; Niemann 1976; Driscoll u. a. 1978;
Hoefer 1979; Berufliche Zielvorstellungen: Saterdag,
Stegmann 1980; Mortimer, Lorence 1979; Gewissenhaf-
tigkeit: EUB 1978;

- Externe/Interne Kontrollilberzeugung: Saterdag, Steg-
mann 1980; Becker, Hills 1981; Frohlich 1981; Andrisani
1978; Raine u. a. 1981; Duncan, Morgan 1981,

- Soziale Angstlichkeit, Sicherheit im Umgang mit anderen:
Cheek, Buss 1981; Vieeming, Engelse 1981; Robinson,
Shaver 1972; Savin-Williams, Jaquish 1981; Klockers u. a.
1981; Isenberg, Ennis 1981; Buss, Craik 1978; Solomon
1981; Elliott 1981; Luck, Heiss 1978; Morrison 1977,
Selbstbeherrschung: EUB 1978; Machiavellismus: Klapp-
rott 1974.

4.4 Dimensionalititspriifung und Indexbildung

Die einzelnen Teile des Fragebogens wurden getrennten
Faktorenanalysen unterzogen. Auf deren Grundlage wur-
den pro Person fiir die eruierten ,latenten Variablen* ,,Fak-
torwerte* berechnet. Es handelt sich hierbei um Indexwerte,
die als Besonderheit einen Mittelwert von 0 und eine Stan-
dardabweichung von 1 aufweisen. Mit diesen Indexwerten
wurde weitergerechnet.

An einem Beispiel sei dargestellt, um welche Art von Items
es sich handelte und wie die Items zu Faktoren zusammen-
gefaBt wurden. Gemdl den individuellen Antworten der
Befragten wurden pro Faktor neue Werte, sog. ,,Faktor-
werte“, errechnet. Die folgenden Ergebnisse beziehen sich —
soweit nicht anders vermerkt — immer auf diese Faktoren.

Tabelle 2 zeigt die aus den Interkorrelationen aller Items
einer der Fragebogenvorlagen gewonnene Faktorenstruktur.
Die Interpretation der Faktoren erfolgt aufgrund der sie am
hochsten ladenden Items. Der erste Faktor biindelt die
Items, die aus dem EUB-Instrument (1978) stammen und
dort unter dem Stichwort ,,gewissenhaft arbeiten aufgelistet
sind, sowie drei weitere Items. Diesen Faktor nennen wir
deshalb ,, Gewissenhaftigkeit “, ,,PflichtbewuBtsein®,
»Arbeitstugenden®, ,,alte Tugenden®“. Der zweite Faktor
ladt die vier Variablen, die wir aus dem EUB-Fragebogen
zur ,, Selbstbeherrschung “ ausgewéhlt hatten. Der dritte Fak-
tor schlieflich faft die Leistungsitems zusammen, die aus
dem auf der Grundlage von Arbeiten Heckhausens entwik-
kelten Fragebogen zur Leistungsmotivation (Braune 1975)

%) Zum Teil wurden Items in der Version verschiedener anderer IAB-Projekte
ibernommen, die hier jedoch nicht nachgewiesen werden.

%) Das ZUMA-Handbuch sozialwissenschaftlicher Skalen erschien leider erst
als die Untersuchung bereits im Feld war.
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Tabelle 2: Faktorenstruktur der Einstellungen zu Leistung und
Arbeitstugenden nach Varimax-Rotation von drei Faktoren')

Faktoren K

Variablen
v | vi | vin

Immer wieder meine Pflicht zu
tun und oft sogar mehr als meine

Pflicht, fillt mir leicht 74 57
Fiir mich gilt die Regel, erst die
Arbeit, dann das Vergniigen 71 50

Die Anordnungen eines Vorge-
setzten immer wieder gewissen-

haft auszufiihren, fillt mir leicht .68 49
Ich gehére zu den Leuten, die im-
mer piinktlich sind .68 A7
Man kennt mich als ausdauernden
und stetigen Arbeiter .65 (-.34) | .55

Meinen Arger nicht merken zu
lassen, fillt mir schwer .75 .59
Grobe und unhéfliche Worte zu

vermeiden, wenn mir Unrecht ge-
schieht, fillt mir schwer 74 57
Mich auch im Zorn noch genii-
gend zu beherrschen, fillt mir

schwer 74 .59
Streit mit anderen zu vermeiden,
fallt mir leicht (.39) -.42 .33

Wenn bei meiner Arbeit grofiere
Schwierigkeiten auftauchen,
méchte ich gar nicht mehr weiter-
machen 74 .59

Wenn eine Sache nicht gleich
klappt, verliere ich die Geduld
und schmeifle den ganzen Krem-
pel einfach hin 70 | .56

Ich strenge mich nur an, wenn ich
weif, daf} schon nach kurzer Zeit
etwas dabei herauskommt 56 | .37
Wenn jemand etwas an mir oder
meiner Arbeit auszusetzen hat,

bin ich leicht gekrinkt 51 | .39
Mich reizen Aufgaben, die von
vielen Leuten als sehr schwierig

angesehen werden -52 | .37
. 1 13,9 8,9 | 49,7%
v unrotiert 26,9 s s y
ananz - otiert 192 151 152

!y Aus Griinden der Ubersichtlichkeit sind nur Ladungen mit .33 oder grofier
wiedergegeben. Die Items sind nach der Faktorordnung und nach der
Ladungsgréfie geordnet. Diese entspricht nicht der Reiﬁenfoige in der
Befragungsvorlage.

stammen. Die ersten drei Variablen, die diesen Faktor laden,
gehoren dort zur Subskala ,, Verzagtheit”, ,,Miflerfolgsver-
meidung® (Braune 1975: 16 ff.).

In dieser Weise wurden alle in der Untersuchung verwende-
ten Itemlisten analysiert. Die auf diese Weise gewonnenen
13 Faktoren wiesen jedoch, was schon aufgrund der Ahn-
lichkeiten in den Theoriekonzeptionen, die den verwende-
ten Instrumenten zugrundelagen, zu vermuten war, noch
Redundanzen auf. Die charakteristischen Interkorrelationen
der Faktoren konnten somit einer Art ,,Faktorenanalyse
zweiter Ordnung® zugefiihrt werden. Dabei ergab sich die
Gruppierung der Faktoren, die zur Darstellung der Ergeb-
nisse in Tabelle 3 verwendet wurde. Die Tatsache, dal mit
den zu den drei Gruppen zusammengefaliten Faktoren oft
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Tabelle 3: Faktorenstruktur der 13 Einzelfaktoren nach Vari-
max-Rotation von 3 ,Faktoren zweiter Ordnung®

Variablen Faktoren 2. Ordnung h
Al B | c

A. Einstellungen zu Arbeit und

Beruf
#Gewissenhaftigkeit“ (F V) .79 .63
»Leistungsethos® (F I) .76 .60
»Soziales Selbstvertrauen® (FIV) | .63 41
wPositives Selbstbild“ (F IX) 47 23
wArbeitstugenden® (F XIII) 40 (-.40) 37
B. Einstellungen zur eigenen

Person
»Gefiihl der Unterlegenheit®
(FX) 75 58
»Verzagtheit“ (F VII) 75 .60
»Kontaktunsicherheit” (F III) 75 .59
»Externe Kontrolliiberzeugung*
(FII) 44 (.33)] .32
C. Fihigkeiten im Umgang mit

anderen
»Geringe Empathie” (F VIII) 74 | .58
»Selbstbeherrschung® (F VI) 65 | 42
»Ungezwungenes Sozialverhalten
vs. Ich-Betonung® (F XI) (.45) —48 | 44
D. ,Intensitit und Kontrolle der

Emotionalitat* (F XII) - - - | .07
Varianz um:otiert 19,9 14,0 11,0 44,9%

rouert 17,2 16,2 11,5

recht dhnliche Ergebnismuster erzielt wurden, wie im fol-
genden zu zeigen sein wird, kann als eine Validitétspriifung
der verwendeten Einstellungsskalen angesehen werden.

5. Ergebnisse

5.1 Zusammenhiinge zwischen den sozialen Qualifikationen und
den traditionellen Variablen der soziologischen Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung

Tabelle 4 zeigt, daB die beiden Faktorengruppen ,,Einstel-
lungen zu Arbeit und Beruf* und die leistungsrelevanten
»Einstellungen zur eigenen Person® mit den traditionellen
Variablen in deutlichen Zusammenhéingen stehen. Man kann
sagen, je qualifizierter die allgemeine schulische und die
berufliche Ausbildung, je hoher die Stellung im Beruf, desto
seltener kommen die Personen mit ausgesprochen starker
»Verzagtheit“, ,Kontaktunsicherheit“, mit ,negativem
Selbstbild* oder ,,externer Kontrolliiberzeugung® vor. Um
so héufiger aber sind Personen mit stirkeren Auspriagungen
der Indexwerte in der anderen Faktorengruppe: ,,Gewissen-
haftigkeit, ,Leistungsethos“, ,soziales Selbstvertrauen®.
Auftallend ist besonders der starke Zusammenhang der bei-
den ersten Faktoren der ,Einstellungen zu Arbeit und
Beruf* mit dem Alter; damit ist offenbar das Phidnomen
angesprochen, das, als ,,Wertewandel* interpretiert, im Mit-
telpunkt ausgedehnter Auseinandersetzungen stand. Wie die
Ergebnisse der weiteren Analysen zeigen werden, hat jedoch
diese Faktorengruppe fiir unsere Fragestellung keine beson-
dere Bedeutung.

Wir konnen als erstes feststellen, da3 mit diesen Merkmalen
der soziologischen Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
bereits immer schon bis zu einem gewissen Grade auch
»soziale Qualifikationen® mitgemessen wurden, ohne daf
dies jedoch bekannt war.

Tabelle 4: Zusammenhinge zwischen Faktoren der sozialen Qualifikationen und den klassischen Variablen der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (in % der erklirten Varianz EVA)'")

Faktoren
A. Einstellungen zu B. Einstellungen zur C. Fihigkeiten im
Arbeit und Beruf eigenen Person Umgang miteinander
e, - ..
-~ e N | z
. =
o0 s
= En ¥
¥ 2 3 ]
g 5 o =
E g 3 o =
% 5 ) & 8 2 3 % 8§
‘T £ =] ] ] .= = 2 =] UQ)
e M 4 £ £ 2 b = = 2 ”
o w B ] o =] = [=] - = ] 2
E|l 2| 3|28 |5 |: e 8 & 2 g K
r] = 7] ) o = 7] 8 o ) .8
Tl &S| S| 2| S| 2| <= |2 5]|F
2 g £ 4 2 = 5o | =2 Y % | 2 B .2
sl 5B lE |8 )| =2 8 g E| 8| 2 ) S
e | 8 51 8| 2| & | 3 s | £ $ | £ o | E
Merkmale Q| A& |&|<|Q|= |2 | 88|0| & 5|4
® ] 3 £ ® [3 £ 3 [} 3 " [ 2
— o~ =~y [Ty} — ~ 2] -+ — (2] L]
< < < ] ] m M ) ) O a
Geschlecht L,7 | 1,3 1,9 [3,0 (38
Alter 9,0 [6,2%) 1,4%)| 1,7 | 4,9%)
Gesundheitliche Beeintrichtigung 1,8 {20 |1,8 1,1
Schulische Ausbildung 2,8 3,3%)[ 1,6 1,9
Berufliche Ausbildung 1,6%) 1,1 1,0 |53 |3,9 4,9
Stellung im Beruf 1,8 1,4 2,5 |6,7%)|6,9 4,9
') Die Grenze fiir die Wiedergabe der Werte liegt bei EVA = 1%.
*) Bei diesen Werten sind statistische Interaktionen mit dem Geschlecht gegeben.
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5.2 Zusammenhinge mit Berufsmerkmalen

Die Bedeutung der sozialen Qualifikationen soll hier an drei
unterschiedlichen Feldern dargestellt werden: 1. Einkom-
men, 2. Weiterbildungsverhalten, 3. Arbeitslosigkeit.

5.2.1 Einkommen

Tabelle 5 gibt die Einzelkorrelationen zwischen dem Netto-
einkommen und den Werten auf unseren Faktoren sozialer
Qualifikationen wieder. Es zeigt sich auch hier, da3 vor
allem die Faktoren der leistungsrelevanten ,,Einstellungen
zur eigenen Person die Zusammenhénge bestimmen.

Solch ein Ergebnis ist jedoch unbefriedigend, da immer
davon auszugehen ist, dal auch noch andere Merkmale
beteiligt sind. Wem fielen nicht auf Anhieb mehrere Gréfen
ein, von denen gerade das Einkommen auch noch beeinflufit
wiirde? Vom Geschlecht sicherlich, aber auch von der beruf-
lichen Ausbildung und sicher auch vom Alter. Wird,
beriicksichtigt man jene Variablen, die Motivationsvariable
iiberhaupt noch eine Rolle spielen?

Um das zu priifen, wurden auch Auswertungsverfahren
herangezogen, die erlauben, mehrere Merkmale gleichzeitig
zu beriicksichtigen (sog. multivariate Analyseverfahren).
Die zugrundeliegenden Hypothesen lassen erwarten, daf
die schwichere Uberzeugung von der eigenen Leistungsfi-
higkeit, wie sie in dem Faktor der ,,externen Kontrolliiber-
zeugung® (siche oben) erfafit ist, im Durchschnitt auch mit
einem niedrigeren Einkommen einhergeht. Aber das trifft ja
auch auf die Schulbildung, die berufliche Ausbildung u. a.
zu. Deshalb versucht man, solche Merkmale gleichzeitig zu
kontrollieren, man versucht, sich durch statistische Kontrol-
len dem Ideal der ,,sonst gleichen Umstdnde” anzunéhern.
Die Moglichkeiten einer Kontrolle mehrerer Variablen stof3t
jedoch bald an natiirliche Grenzen der Fallzahl. Tabelle 6,
die wir hier als Beispiel einfiigen, zeigt, daf in allen vorkom-
menden Kombinationen die ,,weniger Motivierten®, also
jene mit einer ,,externen Kontrolliiberzeugung®, im Durch-
schnitt weniger verdienen.

Was in Tabelle 6 als vereinfachtes Beispiel dargestellt ist, die
gleichzeitige Beriicksichtigung bzw. Kontrolle mehrerer
sog. ,,unabhdngiger Variablen®, ist in Form der ,,multiplen
Regression“ in Tabelle 7 wiedergegeben. Sie enthélt auch die

Tabelle 5: Einzelkorrelationen') der Faktoren sozialer Qualifikationen mit dem durchschnittlichen Netto-Einkommen pro Monat nach

verschiedenen Kategorien und nach dem Geschlecht

Faktoren
. ¥
, 3 2
a .E ED .g
k™ g T &’ ‘8 2 s |8
‘T E = 3 'E = i3 Wz E] I!%
Kategorie =) 3, & £ g g = o = '§ a "
Fl 2| 22|35 |2 || 2| 2| 8|5 ¢8| 2
El |2 S| 2|8 2|52 =255
a g (1] 2 a — to = o o -] 5 R
|l 2| 2|2 | g |5]| 8| & S|l | 2| 5| 8
v ‘g 8 8 g © 5 2 5 =
Sla|&|&|2|&|=|2|8|8|%|&|4
— ~ " -+ ) - ~ - - - ~ )
< < < < < @ m /M = Q Q Q aQ
Alle Beschiftigten -15 17 | 24 | 25 | 14
Vollzeitbeschiftigte m —-10 16 | 19 | 22 | 18
W —-13 12 23 27
Vollzeitbeschiftigte
ohne Arbeitslose 1978-83 m - 09 16 19 | 22 17
w —13 -10 11 26 27
Arbeiter, Vollzeit m 15 14 12
w -12] —-13 -10 12 20
Arbeiter, Vollzeit
ohne Arbeitslose 1978-83 m 14 13 13
W —-11|—14 —-12 19
Angestellte, Vollzeit m - 11 11 | 17 | 20 | 18
w -17 -13 12 21 27
Angestellte, Vollzeit
ohne Arbeitslose 1978-83 m -10 12 17 19 | 17
W - 18 - 15 12 23 27

') Die Korrelationskoeffizienten (Bravais-Pearson) sind ohne Komma geschrieben. Wiedergegeben sind Koeffizienten mit mindestens .10, d. h. Varianzaufkli-
rung mindestens 1%. Vorzeichen hingen mit der Antwortrichtung bzw. mit der Polung der Faktoren zusammen.
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Tabelle 6: Durchschnittliches monatliches Nettoeinkommen')
(in DM) nach drei dichotomisierten Merkmalen (Alter, Berufs-
ausbildung, Kontrolliiberzeugung) und nach dem Geschlecht

(Vollzeitbeschiftigte, ohne Antwortverweigerer)

Ergebnisse fiir Untergruppen der Stichprobe; so wurde, was
bereits Tabelle 6 nahelegt, nach Ménnern und Frauen
getrennt ausgewertet, und es wurden auch getrennte Analy-
sen flir Arbeiter und Angestellte gerechnet.

Die iiberragende Bedeutung, die der Ausbildung und dem
Alter fiir die Hohe des Einkommens zukommen, bleibt in

der multiplen Regression erhalten. Die Faktoren der lei-

stungsrelevanten ,,Einstellungen zur eigenen Person® (Fak-
toren B1-B4) sind an der Varianzaufklirung zum Teil

ansehnlich beteiligt.

Dem Einwand, das Ergebnis koénne durch jene stirker

beeinflufit sein, die in den Jahren vor der Befragung arbeits-
los waren, kann durch die getrennt durchgefiihrten Analy-
sen ohne jene Personen (Tabelle 7, Spalten 11-14) entkréftet
werden: Die Werte dndern sich nur geringfiigig.

Geschlecht
Minner Frauen
Alter Bel_'ufs- Kontroll- Kontroll-
ausbildung | . .
iiberzeugung iiberzeugung
extern nicht extern nicht
extern extern
bis unter 40 mit 2026 2236 1463 1483
(3200 (579) | (198) (360)
ohne 1740% 1915% | 1157% 1303
(64) (80) (85) (108)
40 und alter mit 2352 2578 1548 1657
(349)  (509) | (139) (178)
ohne 1903 2273*% 11281 1314
100)  (84) | (138) (119
Alle 1944 (3 410)

! Bei Zellenbesetzung < 100 ist der Wert mit Stern versehen; in Klammern die
Zellenbesetzung.

Tabelle 7: Multiple schrittweise Regression des durchschnittlichen monatlichen Netto-Einkommens der Vollzeitbeschiftigten (Beta-
Werte, multiples R und multiples Bestimmtheitsmaf} R?)

Alle Arbeiter Angestellte | Angestellte/ | Arbeiter') | Angestellte')
Beamte
minn- weib- minn- weib- [minn- weib- |minn- weib- |minn- weib- |minn- weib- [minn- weib-
lich lich lich") lich")| lich lich | lich lich | lich lich | lich lich | lich lich
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Durchschnittswert (in DM) 2281 1637 2316 1641|1981 1349|2583 16862599 1742(1999 1350|2615 1707
Dauer der allgemeinen
Schulbildung 34 25 36 32 23 20 25 27 26 20
Ohne Ausbildung —-15 -21
Arbeiterausbildung
Angestelltenausbildung
Fachschulausbildung 07 09 07 07 05
Hoch-/Fachhochschul-
ausbildung 11 10 10 09
Lebensalter 24 21 24 24 19 10 24 30 27 28 22 12 22 33
Gesundheits-
Selbsteinschitzung
A 1 ,Gewissenhaftigkeit”
A 2 ,Leistungsethos® - 09 -1
A 3 ,Soziales
Selbstvertrauen®
A 4 ,Positives Selbstbild“ - 08
A 5 ,Arbeitstugenden®
B 1 ,Gefiihl der
Unterlegenheit® 08 09 09
B 2 ,Verzagtheit* 11| 07 08| 07 09
B 3 ,Kontaktunsicherheit® 11 20 08 15 171 1 18] 11 17 13] 11 14
B 4 ,externe
Kontrolliiberzeugung® 12 10 10 12 11 09 1
C 1 ,Geringe Empathie”
C 2 ,Selbstbeherrschung®
C 3 ,ungezwungenes
Sozialverhalten®
D »,Emotionalitit* 06
R 47 47 49 48| 26 .25 42 45 45 471 28 29| 41 46
R’=EVAin % 22,0 21,8 236 226 69 6,0 17,4 199 20,1 22,2| 7.6 82| 17,2 21,2
Signifikanz?) SS S(5) SS SS| S(4) S(3) SS S(5) SS S(5) S(5) S(4) S(5) S(5)
') Hier sind alle jene Befragten aus der Berechnung herausgenommen, die zwischen 1978 und 1983 ein- oder mehrmals arbeitslos waren.
?) $S:p <.01,S:p < .05, S(n) Angabe der Schritte, fiir die die Signifikanzangabe gilt.
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5.2.2 Weiterhildungsverhalten

Wegen der Bedeutung, die dem Weiterbildungsverhalten fiir
den einzelnen Arbeitnehmer wie fiir die Marktsituation der
Unternehmen zukommt, seien zundchst die Ergebnisse,
nach verschiedenen traditionellen Merkmalen aufgegliedert,
dargestellt. Tabelle 8 zeigt, daf} die Beteiligung an Weiterbil-
dung vor allem mit der Schulbildung, der Berufsausbildung
und der Stellung im Beruf variiert. Weiterbildung ist danach
vor allem eine Angelegenheit jener mit der besseren Schul-

bildung und der anspruchsvolleren Berufsausbildung.
Besonders wenige sind es unter den angelernten und den
Hilfsarbeitern, die angeben, in den fiinf Jahren vor der
Befragung an WeiterbildungsmafBnahmen teilgenommen zu
haben, aber auch der Abstand der Facharbeitergruppe zu
den Angestellten ist noch sehr grof3.

Tabelle 9 weist die Einzelkorrelationen der Faktoren sozia-
ler Qualifikationen mit dem Weiterbildungsverhalten aus.
Wiederum sind es hier fast ausschliefSlich die Faktoren der

Tabelle 8: Anteil der Befragten, die in den letzten fiinf Jahren vor der Befragung an Weiterbildungsveranstaltungen’) teilgenommen
haben nach dem Geschlecht und nach verschiedenen Merkmalen (ohne Teilzeitkrifte)

Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen
Minner Frauen
Merkmale Teilnahme Teilrfahme Teilnahme Teilnahme Tei]qahme Teilnahme
auf eigenen nur auf auf eigenen nur auf
Wunsch und P Wunsch und .
1978-1983| auf Wunsch &i";l“;’; 1978-1983| auf Wunsch %‘ﬁ;";i
% des Betriebes % des Betriebes
1 2 3 4 5 6 7 8
Alter
— bis unter 25 Jahre 12 31 22 9 27 33 23 9
— 25 bis unter 30 Jahre 13 45 36 17 17 44 35 20
— 30 bis unter 40 Jahre 25 43 31 12 20 32 26 15
— 40 bis unter 45 Jahre 14 35 27 9 10 26 21 15
— 45 bis unter 50 Jahre 13| 31 21 8 8| (25) 19) (12)
— 50 Jahre und alter 22 27 16 5 17 14 11 5
(EVA) 2,1 (2,5) (1,5) (3,9) (3,0) (2,5)
Schulbildung
— Sonderschule, Volks-/Hauptschule 68 26 17 6 58 18 13 7
— Mittlere Reife 19 54 41 16 29 40 29 15
- Hochschul-/Fachhochschulreife 13 57 46 20 12 63 53 31
(EVA) (8,0) (7,7) (3,9) (11,4) (10,0) (6,1)
Berufsausbildung
— Hochschule, Uni, FHS 10 60 50 23 8| (70) (59) (33)
— Fach-/Berufsfachschule
Beamtenausbildung 20 53 41 14 16 41 36 21
— Betriebliche Ausbildung fiir
- Angestelltenberuf 14 47 32 12 31 36 24 11
- Arbeiterberuf 38 23 15 6 12 15 10
— ohne Ausbildung, Einweisung 19 19 12 4 33 15 12
(EVA) (11,2) (10,2) (3,8) (12,4) (10,7) (5,7)
Stellung im Beruf')
— Beamte im einf./mittl. Dienst 5 61 38 12 2l (51) (34) (16)
— Beamte im gehob./héh. Dienst 5 67 56 18 31 (87) (82) (54)
- Hilfs-, angel. Arbeiter 15 9 6 4 23 5 3 1
— Fach-, Vorarbeiter, Meister 40 25 17 7 70 (15) (12) (3)
— Angestellte in einf./mittl. Stellung,
Meister 20 45 33 11 51 33 25 13
— Angestellte in gehob./leit. Stellung 15 58 45 17 13 52 40 24
(EVA) (143)  (11,1) 2,7) (16,7)  (150) (104
% 100 35,2 25,5 9,7 100 30,1 22,8 12,3
n 2418 852 617 234 11321 341 258 139

') Wortlaut der Frage und Antwortkategorien: ,Haben Sie in den letzten 5 Jahren, also seit Oktober 1978, fiir ihre berufliche Fortbildung oder Umschulung
innerbetriebliche oder auflerbetriebliche Lehrginge oder Kurse besucht?“ ja = Spalte 2, 6; ,War das Ihr eigener Wunsch, oder ging das vom Arbeitgeber aus?*

nur eigener Wunsch (Sp. 4 u. 5), beides kam vor (Sp. 3. u. 7).
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Tabelle 9: Einzelkorrelationen') der Faktoren sozialer Qualifika-
tionen mit dem Weiterbildungsverhalten (ohne Teilzeitkrifte)

Teilnahme | Teilnahme
Teilnahme | auf eigenen | nur auf
oder auf eigenen
Faktor Wunsch des| Wunsch
Betriebes
m w m w m w
A1 ,Gewissen-
haftigkeit® 17 17 14
A 2 ,Leistungs-
ethos®
A 3 ,Soziales
Selbstvertrauen®
A 4, Positives
Selbstbild“
A 5 ,Arbeits-
tugenden”
B 1 ,Gefiihl der
Unterlegenheit” 12 10
B 2 ,Verzagtheit" 18 20 19 20 16
B 3 ,Kontakt-
unsicherheit” 14 12 13 13 12
B 4 ,externe
Kontroll-
liberzeugung"” 15 12 15 10
C 1 ,Geringe
Empathie® 10 10 15
C 2 ,Selbst-
beherrschung”
C 3 ,ungezwungenes
Sozialverhalten®
D ~Emotonalitit®

") Die Korrelationskoeffizienten (Bravais-Pearson) sind ohne Komma ge-
schrieben. Wiedergegeben sind Koeffizienten mit mindestens .10, d. h.
Varianzaufklirung mindestens 1%.

leistungsrelevanten ,,Einstellungen zur eigenen Person®, fiir
die es substantielle Korrelationen mit den Kriterien gibt.

Die in Tabelle 10 wiedergegebenen Ergebnisse der multiva-
riaten Analysen zum Weiterbildungsverhalten belegen noch-
mals den Eindruck, den wir aus Tabelle 8 iiber die Bedeu-
tung der schulischen und der beruflichen Ausbildung
gewannen, vor allem bei den Frauen. Der Beitrag der Fakto-
ren der leistungsrelevanten ,,Einstellungen zur eigenen Per-
son® verringert sich durch die Kontrolle der anderen Varia-
blen, bleibt aber substantiell (bis zu einem Fiinftel der
erklarten Varianz fallt ihnen zu).

Die Abhingigkeit der Beteiligung an Weiterbildung von den
Gegebenheiten der Branchen oder der beruflichen Stellung
kommt in den beriicksichtigten Variablen vor allem durch
die Angestelltenausbildung zum Ausdruck. Beim Ubergang
zur ,,Teilnahme auf eigenen Wunsch® tritt dieser Einfluf3
und auch der der Schulbildung zuriick. Personen, die nicht
auf eigene Millerfolge eingestellt sind (,,Verzagtheit ange-
sichts schwieriger Aufgaben®), beteiligen sich hédufiger an
der Weiterbildung und werden auch héufiger an der Weiter-

7) Ganz #hnlich sind die Ergebnisse zur ,,Dauer der Arbeitslosigkeit”, die aus
Platzgriinden hier nicht dargestellt werden.

%) Das zeigen auch die hier nicht dargestellten Ergebnisse zur Befiirchtung
.entlassen zu werden*.
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bildung beteiligt. Der groBe Unterschied im Anteil der
erkldrten Varianz zwischen Ménnern und Frauen liegt an
einem offensichtlich viel deutlicheren Gefalle der Beteili-
gung, das im Zusammenhang mit Bildungsvoraussetzungen
und allen Folgen zu sehen ist.

Dall bei Ménnern dabei der berufliche Status besonders
wichtig ist, zeigt Tabelle 11, in der nach Einfiigung des
beruflichen Status als unabhingige Variable die Bedeutung
von Schulbildung und beruflicher Ausbildung (als teilweise
Vorbedingungen beruflichen Aufstiegs) wesentlich geringer
ist. Bei den Frauen bleibt sie jedoch weiterhin deutlich
erhalten.

5.2.3 Betroffenheit von Arbeitslosigkeit

Hier ist erneut besonders deutlich auf ein Grundproblem
der empirischen Sozialforschung aufmerksam zu machen:
Korrelative Zusammenhénge, wie sie in den Tabellen 12 und
13 zwischen verschiedenen Merkmalen und der Betroffen-
heit von Arbeitslosigkeit enthalten sind, lassen keine kausale
Interpretation zu. Die einfachen Korrelationen (Tabelle 12)
zeigen Zusammenhinge auf zwischen ,,sozialen Qualifika-
tionen“ und der Betroffenheit von Arbeitslosigkeit, die
durchaus mit der hypothetischen Vermutung {ibereinstim-
men, daB} ,,motivationale Merkmale* wie das ,,Gefiihl der
Unterlegenheit”, die ,,Verzagtheit” oder die ,,externe Kon-
trolliitberzeugung® unter dem Eindruck der Arbeitslosigkeit
sich zum Negativen hin entwickeln: psycho-soziale Folgen
von Arbeitslosigkeit’)(vgl. Brinkmann 1985:195).

Wir miissen aber wohl doch auch sehen, daB nach den
Ergebnissen unserer bisher vorgestellten Analysen davon
auszugehen ist, daBl Personen mit einer zum Negativen
tendierenden Auspragung dieser sozialen Qualifikationen -
jeweils in ihrer Gruppe — zu denen gehdren, die also ,,unter
sonst gleichen Umstdnden® weniger verdienen und weniger
an Weiterbildung beteiligt sind. Daraus kann die Vermutung
abgeleitet werden, dal sie in ihrer jeweiligen Gruppe auch
zu den von Entlassung eher Bedrohten gehdren.®)

5.3 Zusammenfassung

Unter den Ergebnissen, die wir hier nochmals in einer
Ubersichtstabelle (Tabelle 14) wiedergeben, sind jene sozia-
len Qualifikationen, die als leistungsrelevante ,, Einstellun-
gen zur eigenen Person’ zu bezeichnen sind, hervorzuhe-
ben. Bei den Berufsmerkmalen ,,monatliches Nettoeinkom-
men“ das in gewissen Grenzen als ein objektives Merkmal
des Berufserfolges gelten kann, und bei der ,,Teilnahme an
Weiterbildung®, die zum Teil Ausdruck des eigenen Einsat-
zes ist, sind diese Zusammenhénge deutlich. Hinzukommen
die Zusammenhinge mit den Merkmalen ,,Betroffenheit von
Arbeitslosigkeit™ und der tabellarisch nicht nachgewiesenen
,Dauer der Arbeitslosigkeit“. Auch hier waren es die sozia-
len Qualifikationen aus dem Bereich der leistungsrelevanten
,Einstellungen zur eigenen Person, die die deutlichsten
Zusammenhinge ergaben.

Die Stirke der Zusammenhdnge, die wir nachweisen konn-
ten, ist nicht iiberraschend grof3. Vergleicht man sie jedoch
mit den Erkldrungsbeitrdgen der sog. ,klassischen Varia-
blen®, so zeigt sich, daB sie hier durchaus mithalten kdnnen.
Das gilt insbesondere auch fiir die Ergebnisse der simultanen
Beriicksichtigung mehrerer Variablen. Die multiplen Korre-
lationsanalysen zeigen regelmdfig, daf der statistische
Erklarungsbeitrag der einzelnen GroBen zuriickgeht, wenn
man mehrere gleichzeitig beriicksichtigt. Das ist jedoch
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Tabelle 10: Multiple schrittweise Regression der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen') (Beta, multiples R und multiples
Bestimmtheitsmaf! R?) nach Arbeitern und Angestellten und nach dem Geschlecht

Arbeiter Angestellte
Miquer Fraven Minner Minner Frauen
Teil- Teil- Teil- Teil- Teil-
nahme nahme nahme nahme nahme
auf Teil- auf Teil- auf auf auf
- . " . - 1gen
B Tl | s “hm Tl | Gnch “hm Tl || T | Wansch| T | Wanch
und auf | eigener und auf | eigener und auf und auf und auf
Wunsch | Wunsch Wunsch | Wunsch Wunsch Wunsch Wunsch
des des des des des
Betriebes Betriebes Betriebes| Betriebes Betriebes
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Durchschnitt in % 35,2 25,5 9,7 30,1 22,8 12,3 21,0 13,8 51,0 38,0 37,9 27,4
Dauer der
allgemeinen Schulbildung 19 20 16 29 28 19 09 13 08 24 22
Ohne Ausbildung
Arbeiterausbildung 06
Angestelltenausbildung/
Fachschulausbildung 14 11 04 13 09 06 09 07
Hoch-/Fachhochschulausbildung
Lebensalter 07 -09 -09 -09 -14 -12 -13 -16 -1
Gesundheits-Selbsteinschitzung
A 1 ,Gewissenhaftigkeit® 10 14 11 13
A 2 ,Leistungsethos” -07
A 3 ,Soziales Selbstvertrauen®
A 4 ,Positives Selbstbild“
A 5 ,Arbeitstugenden® 11
B 1 ,Gefiihl der
Unterlegenheit* -07
B 2 ,Verzagtheit* 13 13 07 14 10 06 09 09 14 19
B 3 ,Kontaktunsicherheit* 08 10 12 11
B 4 ,externe
Kontrolliiberzeugung*“ 08 08 07 06 08 07
C 1 ,Geringe Empathie® 10
C 2 ,Selbstbeherrschung*
C3 »UNgezwungenes
Sozialverhalten“ 08
D »Emotionalitat” 04
R .33 .33 .21 .41 .38 .30 .22 .23 L2 .26,0 .32 .29
R?=EVAin % 10,9 10,8 4,4 17,0 14,5 9,2 5,0 5,5 4,5 6,8 10,1 8,7
Signifikanz?) SS SS S(5)| SS SS SS SS(5) SG)| S S(GB)| S(B) S5

') Wortlaut der Frage und Antwortkategorien: ,Haben Sie in den letzten 5 Jahren, also seit Oktober 1978, fiir Ihre berufliche Fortbildung oder Umschulung

innerbetriebliche oder auflerbetriebliche

Arbeitgeber aus?“ nur eigener Wunsch (Sp. 3 und 6), beides kam vor (Sp. 2, 5, 8, 10, 12).

HS8S:p<.01,5:p<.05

Lehrginge oder Kurse besucht?* ja = Spalte 1, 4, 7, 9, 11; ,War das Thr eigener Wunsch, oder ging das vom

gerade bei den Faktoren, die mit Leistungsmotivation zu tun
haben, auch plausibel, da Leistungsorientierungen bereits
seit Kindheit und Schulzeit mit Erfolgen wie Miferfolgen
des einzelnen zusammenhingen. Dennoch zeigt sich durch
die Beriicksichtigung der leistungsbezogenen sozialen Qua-
lifikationen immer noch ein zusdtzlicher statistischer Erkla-
rungsgewinn. Das bedeutet, dafl auf jedem Niveau berufli-
cher Ausbildung, schulischer Bildung, in jedem beruflichen
Status, eine stirkere Ausprigung in diesen sozialen Qualifi-
kationen mit einer Abweichung vom — vergleichbaren -
Durchschnitt einhergeht.
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Konkret heif3it das, daf in vergleichbaren Gruppen jene, die
sich durch stirkere ,,Verzagtheit angesichts schwieriger Auf-
gaben®, groflere ,,Kontaktunsicherheit®, betontere ,,externe
Kontrolliiberzeugung* auszeichnen,

- im Durchschnitt weniger verdienten

- an Weiterbildung weniger beteiligt wurden und sich auch
selbst weniger beteiligten

- im Durchschnitt hidufiger arbeitslos waren

- und wenn sie arbeitslos waren, im Durchschnitt auch
langer arbeitslos blieben.
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Tabelle 11: Multiple schrittweise Regression der Teilnahme an
Weiterbildungsveranstaltungen') (Beta, multiples R und multi-
ples Bestimmtheitsmafl R?, Vollzeitbeschiftigte)

Teilnahme |Teilnahme auf
eigenen
Wunsch und
auf Wunsch
des Betriebes
Merkmal minn-| weib- | minn-| weib-
lich | lich | lich | lich
1 2 3 4
Durchschnitt in % 36,6 31,9 26,3| 23,6
Dauer der allgemeinen Schulbildung| 05 20 08 20
Ohne Ausbildung
Arbeiterausbildung
Angestelltenausbildung/
Fachschulausbildung
Hoch-/Fachhochschulausbildung
Stellung im Beruf: Arbeiter -27 |-38 |-32 |-38
Angestellte -21 |-10 |-25
Beamter 08
Lebensalter -11 |[=11 |-12 |-06
Gesundheits-Selbsteinschitzung
A 1 ,Gewissenhaftigkeit® FV 12 13
A 2 ,Leistungsethos® FI
A 3 ,Soziales Selbstvertrauen“FIV
A 4 ,Positives Selbstbild“ FIX
A 5 ,Arbeitstugenden® FXIII
B 1 ,Gefiihl der
Unterlegenheit® FX
B 2 ,Verzagtheit” FVII 10 11
B 3 ,Kontaktunsicherheit  FIII 10 10
B 4 _externe
Kontrolliberzeugung®  FII 06 07
C 1 ,Geringe Empathie” FVIII
C 2 ,Selbstbeherrschung* FVI
C 3 ,ungezwungenes
Sozialverhalten® FXI
D ,Emotionalitit® FXII
R 39 45 37 42
R? = EVA in % 15,3| 20,3| 13,9 17,5
Signifikanz?) $S (6)| SS (6)[ SS (6)] S (6)

') Wortlaut der Frage und Antwortkategorien: ,Haben Sie in den letzten 5
]ahren. also seit Oktober 1978, fiir Thre berufliche FO!‘tbildung oder
Umschulung innerbetriebliche oder auflerbetriebliche Lehrginge oder
Kurse besucht?* ja = Spalte 1, 2: ,War das Thr eigener Wunsch, oder ging
das vom Arbeitgeber aus?* Beides kam vor (Sp. 3, 4).

%) $S:p<.01,S:p<.05

Die Bedeutsamkeit der ,, Fihigkeiten im Umgang mit ande-
ren” ist durch die Ergebnisse nicht so iiberzeugend, wie
erwartet, unterstiitzt worden. Ausgenommen davon ist die
,,Kontaktunsicherheit, Angstlichkeit im Sozialverhalten®,
die nach den Ergebnissen der Faktorenanalysen jedoch mit
zur Gruppe der leistungsrelevanten ,,Einstellungen zur eige-
nen Person, zum psychologischen Selbstkonzept gehort
(vgl. Tab. 3; vgl. auch Rosenberg 1979).

Moglicherweise hat diese geringere Bedeutung in erster
Linie damit zu tun, daf} wir nur mit Hilfe der Selbstbeschrei-
bung bzw. -einschitzung vorgehen konnten. Der Umgang
mit anderen ist aber immer ein Interaktionsverhiltnis, des-
sen Verlauf und dessen Beurteilung auch von hierarchisch
begriindeten Machtpositionen mit beeinflu3t wird. Selbstbe-
schreibung kann also die Wirkung auf andere immer nur
gespiegelt erfassen. Der ,,Chemismus®“ menschlichen
Zusammenlebens auf der Basis von Sympathie und Antipa-
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Tabelle 12: Einzelkorrelationen der Faktoren sozialer Qualifika-
tionen mit der (mindestens einmaligen) Betroffenheit durch
Arbeitslosigkeit zwischen 1978 und dem Zeitpunkt der Befra-
gung (ohne Beamte)')

Alle Arbeiter |Angestellte

Faktor m w|m w|m w

A1 ,Gewissenhaftigkeit® FV -16 -12|-17 -15|-16 =11

A 2 ,Leistungsethos” FI -15 —-10|-14 -15 =11
A 3 ,Soziales

Selbstvertrauen® FIV -13 -12
A 4 ,Positives Selbstbild*® FIX 11
A5 ,Arbeitstugenden” FXII |-12 12 —-11|-11
B 1 ,Gefiihl der

Unterlegenheit* FX 27 19| 28 17| 21 20
B 2 ,Verzagtheit FVII 17 17 10
B 3 ,Kontaktunsicherheit® FIII 16 12 16 11
B 4 ,externe

Kontrolliiberzeugung® FII 23 150 23 11| 20 16

C 1 ,Geringe Empathie® FVIII
C 2 ,Selbstbeherrschung® FVI
C 3 ,ungezwungenes
Sozialverhalten® FXI
D ,Emotionalitat® FXII

) Die Korrelationskoeffizienten (Bravais-Pearson) sind ohne Komma
geschrieben. Wiedergegeben sind Koeffizienten mit mindestens . 10, d.h.
Varianzaufklirung mindestens 1%.

Vorzeichen hingen mit der Antwortrichtung bzw. mit der Polung der
Faktoren zusammen.

thie ist vom Beteiligten nur in sehr begrenztem Ausmalle
selbst zu analysieren.

Angesichts der iiberwiltigenden Primérerfahrung und der
intensiven Beschéftigung der Sozialwissenschaften mit die-
sen ,,Féahigkeiten im Umgang mit anderen® (,,social skills*
Argyle 1967, 1981; Authier et al. 1981; Singleton et al
1980; Spitzberg, Cupach 1984) ist zu vermuten, daB in der
Forschung ein Durchbruch noch bevorsteht. Verfahren, an
die hier zu denken wire, liegen im Bereich der Beobachtung
(Fremd- und Selbstbeobachtung anhand strukturierter Vor-
gaben nach gezielter Einilibung); sie sind also in der Umftra-
geforschung nicht einsetzbar.

6. Interpretation und Diskussion

Soziale Qualifikationen, insbesondere die leistungsrelevan-
ten ,,Einstellungen zur eigenen Person®, sind, wie unsere
Ergebnisse zeigen, am Arbeitsmarkt und fiir berufliches
Verhalten bedeutsam. Sie leisten neben den traditionellen
Variablen der soziologischen Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung einen eigenstindigen statistischen Erklarungsbeitrag,
der zur Hohe der gesamten erklérten Varianz — zum Teil
ansehnlich — beitrégt.

Trotz der nicht eindeutig beantwortbaren Frage, welche der
moglichen Kausalitéitsrichtungen in den Zusammenhidngen
zwischen sozialen Qualifikationen und Berufsmerkmalen
gravierender ist, ist festzuhalten, daBl soziale Qualifikatio-
nen besondere Beachtung verdienen. Die Komplexitit der
Zusammenhdnge, in die unser Projekt einen Einblick
ermoglichte, ist groB. Einfache Ergebnisse waren ebenso-
wenig zu erwarten wie sich einfache SchluB3folgerungen
anbieten.



Tabelle 13: Multiple schrittweise Regression der Betroffenheit von Arbeitslosigkeit (Beta-Werte, multiples R und multiples Bestimmt-

heitsmaf} R?)

Betroffenheit von Arbeitslosigkeit 1978 — 1983
o l?::l.:nte Arbeiter Angestellte o Btaltlriltc') Arbeiter') | Angestellte')
Merkmal minn- weib- |minn- weib- |miann- weib- |mann- weib- [minn- weib- [minn- weib-
lich lich | lich lich | lich lich | lich lich | lich lich | lich lich
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Durchschnitt in % 178 199|222 233|111 180|178 199|222 233 | 11,1 180
Dauer der allgemeinen Schulbildung 05
Ohne Ausbildung -13 -14 -17
Arbeiterausbildung 16 08
Angestelltenausbildung 09 06
Fachschulausbildung
Hoch-/Fachhochschulausbildung
Lebensalter 14 15 13 30 17 08 16 18 15 31 15 08
Gesundheits-Selbsteinschitzung -11 |09 12 -07 |-11  -11 |-10
A1 ,Gewissenhaftigkeit* FV -9 -09 |-10 =11
A2 ,Leistungsethos® FI -11 -08
A3 ,Soziales Selbstvertrauen® FIV |-11 -10 |[-12 -08
[A 4] ,Positives Selbstbild* FIX 07 12
A5 ,Arbeitstugenden® FXIII -09
[B 1] ,Gefiihl der Unterlegenheit® FX 20 15 |22 11 15 15
B 2 ,Verzagtheit® FVII 13 12
B 3 ,Kontaktunsicherheit® FIII 11 08
[B 4] ,externe Kontrolliberzeugung®  FII 17 12 17 09 16 13
C1 ,Geringe Empathie“ FVIII 07
C2 ,Selbstbeherrschung® FVI -10
C3 ,ungezwungenes Sozialverhalten® FXI 08
D ,Emotionalitit® FXII
R 39 .28 40 32 32 .28 30 200 1.1 30 25 15
R?=EVA in % 149 78159 104 ] 10,0 80| 92 4,1 96 93 64 24
Signifikanz?) SS SS |[SS S(5){ S SS | SS S(5)/]SS  SS [SS  S(4)

') Die Berechnungen in diesen Spalten wurden ohne Beriicksichtigung der Faktoren A 4 (FIX), B 1 (FX), B 4 (FII) durchgefiihrt.

H8S:p<.01,5:p < .05

Wir haben bereits darauf hingewiesen, dafl gerade die lei-
stungsrelevanten Einstellungen einer Person zu sich selbst
unter dem Eindruck von Arbeitslosigkeit zum Negativen
ausschlagen konnen. Man spricht deshalb auch von der
zerstorenden Wirkung der Arbeitslosigkeit — besonders der
langerdauernden — auf Motivation und Selbstwertgefiihl der
Betroffenen.

Besondere Auspriagungen in diesen sozialen Qualifikationen
— ob durch Negativerlebnisse im Beruf und am Arbeitsmarkt
vertieft oder diese ihrerseits vertiefend, sei dahingestellt -
miissen nach unseren Ergebnissen ebenso zu den ,, Risiko-
faktoren ,, gerechnet werden wie Defizite in fachlichen Qua-
lifikationen. Treffen sie mit anderen Risikofaktoren zusam-
men, so kumulieren sie sich in ihrer Wirkung.

Statistische Ergebnisse dieser Art erlauben keine kausale
Interpretation. Es sind Hinweise auf Einfliisse und Wechsel-
wirkungen, die in der Regel in der (Berufs-)Biographie des
einzelnen sehr frith einsetzten. Die Ergebnisse besagen, dal3
unter jenen, die arbeitslos sind oder arbeitslos waren, mehr
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Personen sind, die in diesem Sinne zusétzliche Risikofakto-
ren aufwiesen. Sie besagen damit auch, da3 unter jenen, die
nicht arbeitslos sind und es auch nicht in den fiinf Jahren vor
der Befragung waren, ebenfalls Personen mit solchen ,,Risi-
kofaktoren* zu finden sind. Das ist also nicht anders als bei
den bisher bekannten Risikofaktoren: fehlende berufliche
Ausbildung, hoheres Alter, gesundheitliche Einschrankung.

Die Ergebnisse besagen nicht, dal diese Merkmale zur
Arbeitslosigkeit fiihrten oder ursdchlich wéren fiir die
Arbeitslosigkeit von Personen oder Personengruppen. Es
muf} auch deutlich betont werden, dal3 aus dem Material
keine Schuldzuschreibungen und keine moralischen Wer-
tungen herausgelesen werden konnen. Die Tatsache, dal
man seit Jahren auch bei jenen von einem gréBeren Risiko
am Arbeitsmarkt spricht, die ein bestimmtes Lebensalter
iiberschritten haben, die bestimmte Gesundheitseinschrin-
kungen aufweisen, deren schulische Bildung bestimmte
Mingel aufweist, die keine berufliche Ausbildung abge-
schlossen haben oder die aufgrund der regionalen, der
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Tabelle 14: Die Faktoren der sozialen Qualifikationen in ihrem Zusammenhang mit markanten Berufsmerkmalen (signifikante

Zusammenhinge bei Minnern - m - und Frauen - w =)

Faktoren sozialer Qualifikationen
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Weiterbildung (Vollzeitbeschiftigte)
Einzelkorrelationen w m | m/w|m/w|m/w|m/w
Multiple Regression w - - - - m/w| w | m - - - -
Einkommen (Vollzeitbeschiftigte,
ohne Arbeitslose
zwischen 1978-1983)
Einzelkorrelationen m/w w m/w | m/w | m/w| m
Multiple Regression - - - - - - w |m/w| m - - - -
Arbeitslosigkeit (ohne Beamte)
— Betroffenheit
Einzelkorrelationen m/w| m/w| m m |m/w| m m | m/w
Multiple Regression - -~ |m/w| w - |m/w| - - |m/w| - - - -
— Dauer
Einzelkorrelationen m m m m m/w| m m | m/w
Multiple Regression - - |m/w| m - |m/w| - - |m/w| - - - -
Furcht vor Entlassung (Vollzeit-
beschiftigte, ohne Arbeitslose
zwischen 1978 und 1983)
Einzelkorrelationen w w - m/w | m/w | m/w | m/w w
Multiple Regression - w - - - - - |m/w|m/w| - - |m/w| -

Berufs- oder der Branchensituation eher gefdhrdet sind als
andere, bedeutet ja auch nicht, daB3 damit Schuldzuschrei-
bungen ausgesprochen wiirden. Es geht um die Wirkung
von Auswahlprozessen bei Entlassung und (Wieder-)Ein-
stellung, bei denen die unterschiedlichen tatsdchlichen oder
vermeintlichen Indikatoren von Leistungsféhigkeit und -
bereitschaft eine Rolle spielen. In der Situation des Arbeits-
marktungleichgewichts bei fehlenden Arbeitsplétzen treffen
die Folgen den einzelnen schwerer als in Situationen der
Vollbeschéftigung.

Personen, die nach ihren Einstellungen zu sich selbst eher
unsicher sind, wenn es um die Losung schwieriger Aufgaben
oder um den Kontakt mit anderen Personen geht, und die
sich selbst weniger zutrauen, haben im Durchschnitt ein
hoéheres Entlassungsrisiko, und ihr Risiko, dann fiir lingere
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Zeit arbeitslos zu bleiben, ist hoher als das sonst vergleich-
barer Personen. Soziale Qualifikationen gehoren also zu den
Elementen der Verteilung von Arbeitslosigkeit, zur Vertei-
lung von Berufserfolg oder von Weiterbildung auf bestimmte
Gruppen von Erwerbspersonen.

Angesichts der Ergebnisse zu dieser Art von ,,Risikofakto-
ren“ kann erwartet werden, dall von seilen der Betriebe.,
Behorden und anderen Arbeitgebern diesem Bereich ver-
starkt Aufmerksamkeit zugewandt wird. Literaturanalysen
konnten zeigen, daBl hier, etwa unter dem Vorzeichen
»sozialer Betriebspolitik (vgl. Neuberger 1981), bereits viel
getan wird, und daf} es sich um ein Gebiet handelt, dem viel
Aufmerksamkeit zuteil wird. Ob das schon, nicht nur im
Interesse der Erwerbstétigen, sondern auch der Betriebe,
ausreicht, mag dahingestellt sein.
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MaBnahmen der Bundesanstalt fiir Arbeit, wie Fortbildung
und Umschulung, Rehabilitation, allgemeine MaBnahmen
zur Arbeitsbeschaffung, MaBnahmen zur beruflichen und
sozialen Eingliederung junger Auslinder (MBSE), berufs-
vorbereitende MaBnahmen, Maflnahmen nach § 41 a AFG,
die auf die bekannten ,,Risikofaktoren* gerichtet sind, bie-
ten vor allem den Arbeitslosen konkrete Hilfen vielfiltiger
Art. Sie zielen auf Qualifizierung und Nachqualifizierung,
auf Neuvermittlung und Auffrischung von Wissen und
Konnen. Dabei werden die Motivationsseite menschlichen
Verhaltens und die Fahigkeiten im Umgang mit anderen,
also ,,soziale Qualifikationen®, gelegentlich auch schon be-
riicksichtigt.

Wenn wir uns im folgenden mit den Risikopersonen unter
den Arbeitslosen befassen, dann deshalb, weil die Erfahrung
von Arbeitslosigkeit vermutlich viel schwerer wiegt und
belastender ist, als das meiste, was einem im Berufsverlauf
sonst begegnen kann, und aulerdem deshalb, weil die Bun-
desanstalt fiir Arbeit gerade auch fiir ,,Erwerbstitige, deren
Unterbringung unter den iblichen Bedingungen des
Arbeitsmarktes erschwert ist”“ (AFG § 2 Ziff. 6), tatig wer-
den mufB.

Aus Ergebnissen der internationalen wissenschaftlichen For-
schung und Diskussion iiber Personen mit ausgeprigten
»externen Kontrolliiberzeugungen lassen sich einige Ein-
sichten in Eigenheiten dieser Risikogruppen gewinnen, die
auf allen Stufen der Stellung im Beruf vorkommen:

- Thre bisherige Erfahrung ist, dafl die eigene Anstrengung
im Vergleich zu Personen, mit denen sie sich vergleichen
miissen, doch nicht viel niitzt.

- In dieser resignativen Haltung werden sie durch jeden
MifBerfolg geradezu bestérkt.

- Sie rechnen mit dem Miflerfolg und unterlassen deshalb
auch Aktivitdten, um zum Ziel zu gelangen.

- Dinge, die ihnen schwierig erscheinen, packen sie gar
nicht oder nur z6gernd an, da sie Angst haben, immer
wieder zu versagen.

- Sie zdhlen also zu den vergleichsweise weniger Aktiven.

Von Vermittlungs- und Beratungskrédften ebenso wie von
Personalleuten aber wird Aktivitdt zum Teil als selbstver-
standlich vorausgesetzt, und Eigenbewerbung wird in der
Regel an sich schon zu den Pluspunkten gezéhlt. Jene, fiir
die die Vermittlungskrifte wohl gelegentlich auch selbst
schon eher negative Prognosen abgeben, brauchen am mei-
sten Hilfe.

Mafinahmen lassen sich aus wissenschaftlichen Erkenntnis-
sen nicht direkt ableiten, aber es lassen sich so etwas wie
, essentials* fiir eine Mafinahmediskussion — bezogen auf
diesen Personenkreis — gewinnen:

1. MaBnahmen sollten explizit darauf abgestellt sein, dem
Teilnehmer zu Erfolgserlebnissen zu verhelfen, die er sich
selber als fachlichen und sozialen Kompetenzgewinn
zuschreiben kann.

2. Es sollten keine extremen Erwartungshaltungen geweckt
werden, wie z. B. unerfiillbare Hoffnungen, wenn unab-
hingig von der Vermittlung fachlicher Inhalte ,,Motivation*
oder ,,Selbstsicherheit” trainiert wiirden, oder tiefe Entmuti-
gung, wenn iber die Aussichtslosigkeit von Bemithungen
vorschnell geurteilt wird.
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3. Es sollten keine ungewollten negativen Nebenwirkungen
erzeugt werden, etwa dadurch, dal man erst nach einer
gewissen ,,Wartezeit” zu MaBBnahmen ,,zugelassen® wird
oder durch die Begleitumsténde einer MaB3nahme.

4. Im Interesse der Vermittelbarkeit der Arbeitsuchenden
und der Funktionsfdhigkeit der Arbeitsdmter ist bei der
Bestimmung von Problemgruppen oder Problempersonen
héchste Vorsicht geboten, damit es weder zu Stigmatisierun-
gen Arbeitsuchender kommt, noch in deren Gefolge zu
Imageverlusten des Arbeitsamtes.

5. Schon beim ersten Kontakt mit dem Arbeitsamt sollten
weitere Mifserfolgserlebnisse vermieden werden, z. B. durch
oft notwendige Hilfen beim Ausfiillen von Formularen bis
hin zur Anleitung, wie ein vorhandenes Informationsange-
bot genutzt werden kann.

All dies 146t es angeraten erscheinen, bei Personen, die zu
diesen Risikogruppen zédhlen, bald nach der Arbeitslosmel-
dung bereits mit Maflnahmen einzusetzen, um die Resigna-
tion zu verhindern bzw. ihr gegenzusteuern, die gerade bei
ihnen zu erwarten ist und bei ihnen besonders schwer wiegt.

Die Schwierigkeit dieser Aufgabe kann allerdings gar nicht
hoch genug eingeschidtzt werden. Denn nach unserem
Ergebnis miissen wir zudem davon ausgehen, dall viele
Personen, die nach ihren Selbsteinstellungen eher mit Mif3-
erfolgen rechnen oder die von ihrer eigenen Anstrengung
nicht allzuviel erwarten, auch in ihrer Kommunikationsfa-
higkeit enge Grenzen und Unsicherheit erleben. Dadurch
sind sie in ihrer Mdglichkeit, ,,sich selbst gut zu verkaufen®,
nicht nur in Vorstellungsgesprachen, zusitzlich einge-
schriankt. Neben der Gefahr, dal es fehlschldgt, wenn sie
einmal eine Chance erhalten, steht die andere, daf} sie auch
schon bei Beratern oder Vermittlern und Lehrkrédften ihr
Anliegen gar nicht wirklich anbringen konnen, und auler-
dem, daB3 sie sich nicht gezielt informieren (vgl. auch: Infra-
test 1984). Die anderen brauchen die Hilfe viel weniger als
jene, die sie am schwersten annehmen.

Dabei ist auch die Erkenntnis wichtig, daf} bei erfolgreichen
Versuchen, durch Seminare oder andere kurzfristige MaB-
nahmen, auch auf Einstellungen einzuwirken, gerade bei
den Personen mit ausgesprochen ,.externer Kontrolliiber-
zeugung* Riickschldge zu befiirchten sind:

,Sofern nicht eine grundlegende Anderung der Lebensge-
wohnheiten, -einstellungen und auch Lebensumstinde die
neue Erwartungshaltung unterstiitzt, ist allerdings die
Wabhrscheinlichkeit groB, daB vorher dominierende gene-
relle Erwartungen sich wieder durchsetzen“ (Mielke
1982:41).

Sicherer als eine direkte Beeinflussung von Einstellungen ist
dann eine indirekte Einstellungsdnderung, die mit einer
Situationsdnderung einhergehen kann bzw. die Abstiitzung
durch sie. Wo die Wiedereingliederung iiber einen Dauerar-
beitsplatz, auch mit Hilfe von ,, Einarbeitungszuschiissen “
o. 4. nicht gelingt, sind AB-Mafsnahmen gerade bei Perso-
nen wichtig, die auf solche Erfolgserlebnisse dringend ange-
wiesen sind.

Obwohl nach wie vor gilt, da der Arbeitsmarkt ,kein
statisches System ist und die Arbeitslosen ,keinen
geschlossenen Block® bilden, riickt jeder einzelne Arbeits-
lose mit steigender Dauer seiner Arbeitslosigkeit immer
mehr in die ,,Problemzone” der Dauerarbeitslosigkeit. Je
frither MaBBnahmen einsetzen, die auch soziale Qualifikatio-
nen beriicksichtigen, desto eher wiirde dieser Gefahr vorge-
beugt. Es gibt eine Reihe von Hinweisen darauf, daf die
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Arbeitsvermittler und Arbeitsberater wissen, wer aus ihrer
Klientel fiir solche MaBBnahmen zu benennen wiére.

7. Ausblick

Auf der Grundlage der vorliegenden Ergebnisse ist eine
Vertiefung vorgesehen. Dabei wird es um die Frage gehen,
inwieweit soziale Qualifikationen im Verlaufe der ,,berufli-
chen Sozialisation* neu erworben und wieweit vorhandene
verstiarkt oder verdndert werden (koénnen). Wir hoffen
dadurch eine Teilantwort auf die Frage zu finden, worin —
neben oder vor den im engeren Sinne fachlichen Qualifika-
tionen — der Spielraum fiir berufliche Flexibilitdt besteht.
Diese Fragestellung soll in das fiinfte Schwerpunktpro-
gramm des /AB (1988-1992) eingehen. Dabei wird es um die
Erfahrungen von Erwerbspersonen und von Experten gehen,
wie z. B. Personalfachleute, Betriebs- und Personalrite,
Leiter betrieblicher Ausbildung, Lehrgangsleiter von BA-
geforderten Maflnahmen, Fachkriafte der Arbeitsdmter:
Berufsberater, Arbeitsberater, Arbeitsvermittler. Es wird
also um die Sichtweise von Betrieb, Arbeitsamt und
Erwerbspersonen gehen.

Folgende Fragen sollen eine Rolle spielen:

- Welchen Stellenwert mif3t die betriebliche Praxis sozialen
Qualifikationen zu? Welche stehen dabei im Vordergrund?
Welche Unterschiede lassen sich nach Arbeitszusammen-
hdngen bzw. nach der organisatorischen Stellung und nach
Berufen feststellen?

- Wie unterscheiden sich ,,typische Cluster” sozialer Quali-
fikationen nach horizontal und vertikal unterschiedenen Bil-
dungstypen?

- Wie gehen die Betriebe vor, um die sozialen Qualifikatio-
nen einer Person festzustellen? Fiir welche Gruppen von
Arbeitnehmern werden welche Verfahren eingesetzt, und
welche Indikatoren werden dabei beachtet?

- Was wird der Ausbildung, der Einweisung und Einarbei-

tung am Arbeitsplatz, der Weiterbildung, aber auch Fiih-
rungsmafinahmen zugetraut, wenn es um die Ausstattung
der Mitarbeiter mit sozialen Qualifikationen geht? Welche

Bedeutung hat demgegeniiber die Personalauswahl?

- Welche Moglichkeiten und welche Grenzen einer geziel-
ten Vermittlung sozialer Qualifikationen werden gesehen,
und welche Bedingungen sind zur Erreichung bestimmter
Ergebnisse bisher bekannt und gesichert?
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