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Jenseits von Beruf und Beruflichkeit? — Neue Formen von
Arbeitsorganisation und Beschaftigung und ihre Bedeutung fir
eine zentrale Kategorie gesellschaftlicher Integration

Martin Baethge und Volker Baethge-Kinsky, Gottingen™

Die Verfasser vertreten die These, daB trotz steigender Qualifikationsanforderungen auf der Nachfrage- und stei-
gender Durchschnittsqualifikation auf der Angebotsseite von Arbeitskraft der Beruf als jene spezifische Verbin-
dung von (Berufs-)Fachlichkeit und sozialer Orientierung und Integration, welche die deutsche Tradition der
Berufskategorie ausmacht, zunehmend fragwiirdig wird und erodiert.

Den wesentlichen Grund fiir die zunehmende Erosion des Berufs als sozialstrukturelle Kategorie sehen sie in einem
folgenschweren Wandel der Betriebs- und Arbeitsorganisation, zu dem sich die Unternehmen unter den Bedin-
gungen eines weltweit als Kosten-, Qualitits- und Innovationskonkurrenz gefiihrten Wettbewerbs gezwungen sehen.
Den Wandel in den betrieblichen Steuerungsformen beschreiben die Verfasser als Weg von einer berufs- und funk-
tionsbezogenen zu einer prozeforientierten Organisation, die auf hohere Flexibilitdt wie auf eine en detail kosten-
bezogene Steuerung der betrieblichen Austauschbeziehungen zielt.

Den Kern dieses Wandels bilden ein dynamisiertes Leistungsprofil, die Dezentralisierung des Unternehmens, eine
kundenbezogene Arbeitsteilung, querfunktionale Kooperation, eine partiell dehierarchisierte Statusorganisation so-
wie ein flexibilisiertes Arbeitszeitregime. In ihrem Kontext 16st sich nicht nur das Anforderungsprofil des hand-
werklich versierten Facharbeiters auf. Zugleich nehmen die Betriebe von nunmehr dysfunktional wirkenden, tra-
ditionellen Mustern der Sozialintegration (Eingruppierung, fachspezifisch exklusiver Einsatz, institutionalisierte
Karrierewege) Abstand und entziehen auf diese Weise der sozialen Basis des Berufs den Boden.

Die Verfasser erldutern ihre These an den Ergebnissen einer neuen Studie zur industriellen Facharbeit/Ausbildung.
Der Blick auf den Dienstleistungssektor bestdtigt ebenfalls den Schluf3, daf der Beruf als Organisationsmodus auf
breiter Front erodiert und daf} dies auf Bildung und Berufsausbildung, auf Arbeitsmarkt, auf Tarif- wie Sozialpolitik

ausstrahlt.

Gliederung
1 Nach dem Beruf erodiert die Beruflichkeit

2 Organisatorischer Konzeptwandel in der Industrie auf
dem Hintergrund neuer geschiftspolitischer Strategien

2.1 Die Stirke einer funktions-/berufsbezogenen
Betriebs- und Arbeitsorganisation

2.2 Geschiftspolitische Neuorientierung und prozef3-
orientierte Reorganisation in den 90er Jahren

3 Zur Verdnderung von Kompetenzprofil und Integrations-
muster qualifizierter (Fach-)Arbeit

3.1 Beruflichkeit als spezifische Verbindung von
(betrieblicher) Qualifikations- und sozialer
Interessenstruktur

3.2 Die Entgrenzung der beruflichen Handlungs-
konstellation und ihre Konsequenzen fiir das
Qualifikationsprofil

3.3 Die Auflosung der sozialstrukturellen Kategorie
,Beruf*

4 Fazit: Wenn schon nicht mehr Beruflichkeit,
dann wenigstens wieder Beruf?

Literatur

* Prof. Dr. Martin Baethge ist geschiftsfithrender Direktor, Dr. Volker Baeth-
ge-Kinsky wissenschaftlicher Mitarbeiter des Soziologischen Forschungs-
instituts (SOFI) an der Universitdt Géttingen. Der Beitrag liegt in der allei-
nigen Verantwortung der Autoren.

Bei genauerem Hinsehen zeigt sich gerade bei den frithen Untersuchungen
zum Berufswechsel, daf3 ein nicht unerheblicher Teil der Wechsel zwar die
Berufsbezeichnung veréndert, aber durchaus innerhalb des Berufsfeld-
bereichs erfolgt.
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1 Nach dem Beruf erodiert die Beruflichkeit

Vor etwa 40 Jahren schrieb H. Schelsky, ,,da8 der moderne
Mensch zu seinem Beruf ein so sicheres Verhéltnis hat, daf3
Diskussionen und Problematisierungen dariiber iliberhaupt
nicht ankommen.“ Der Beruf sei ,,eine der groen sozialen
Sicherheiten, die der Mensch in der modernen Gesellschaft ...
noch besitzt* (Schelsky 1965: 238). Im Auge hatte Schelsky
den Beruf nicht als Biindel oder Kombination von erlernten
Qualifikationen und erworbenen Arbeitserfahrungen, son-
dern als jene komplexe Kategorie sozialer Integration des In-
dividuums, als welche der Beruf — trotz aller theoretischen
Differenzen zwischen einzelnen Ansétzen (Vo3 1994) —in die
deutsche Berufs- und Industriesoziologie eingegangen ist: als
Medium sozialer Verortung, als Raum fiir wesentliche Sozi-
alkontakte und als zentrale Instanz fiir ,,Umweltstabilisie-
rung® und ,,Innenstabilisierung der Person® iiber eine spezi-
fische Form qualifizierter Erwerbsarbeit (Schelsky, ebenda).

Die Schelskysche Sicherheit, der man sicherlich schon da-
mals ein geriittelt Mal3 an konservativer Beschworungsrhe-
torik fiir eine wohl damals schon nicht mehr so intakte soziale
Institution unterstellen durfte, schmolz schnell dahin, nach-
dem empirische Untersuchungen die Briichigkeit der Vorstel-
lung beruflicher Kontinuitit im Sinne eines Lebensberufs de-
monstrierten (Hofbauer 1981). Das Thema der beruflichen
Diskontinuitdt gelangte in der Lebenslauf- und Berufsver-
laufsforschung der 70er und 80er Jahre zu hoher Prominenz:
Es ist bis heute u.E. nicht eindeutig zu entscheiden, wie grof3
das AusmaB beruflicher Diskontinuitét tatsdchlich fiir die un-
terschiedlichen Beschiftigtengruppen ist.! Dies muf} uns an
dieser Stelle auch nicht vorrangig interessieren. Wir konnen
unterstellen, da3 der Beruf als lebenslanger Orientierungs-
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rahmen fiir individuelle Erwerbs- sowie soziale Integrations-
perspektiven insbesondere bei den nicht-akademischen Grup-
pen des Arbeitsmarktes weitgehend erodiert ist (Beck 1986,
von Henninges 1994, Wittwer 1996) und generell weiter ero-
dieren wird.? Was damit nicht aufgehoben war und ist — und
dies wird in groBen Teilen der subjektbezogenen Berufs-
soziologie vielleicht zu wenig gesehen —, ist Beruflichkeit als
okonomisches und soziales Organisationsprinzip. Selbst
nachdem der Lebensberuf theoretisch verabschiedet und
praktisch in Auflosung begriffen war, blieb die Beruflichkeit
bzw. das Berufsprinzip als institutionelle Regulationsform in
der Ausbildung, der Betriebs- und Arbeitsorganisation sowie
den sozialen Sicherungssystemen? weitgehend unangetastet.*
Dieses nicht in erster Linie aus Griinden institutioneller Trig-
heit, sondern vor allem deswegen, weil die Beruflichkeit einen
hochgradig konsensfahigen Handlungs- und Organisations-
modus darstellt, von dem sich die Hauptakteursgruppen des
Erwerbssystems, Arbeitgeber und abhdngig Beschiftigte
resp. deren Interessenvertretungen, viel versprechen (Ostner
1997).

An dieser Stelle setzt der vorliegende Beitrag an. In ihm wol-
len wir die These zur Diskussion stellen und empirisch un-
termauern, dal3 erst jetzt das Berufsprinzip bzw. die Beruf-
lichkeit als Organisationskern fiir Ausbildungs- und Arbeits-
prozesse wie fiir soziale Sicherung und gesellschaftliche In-
tegration insgesamt an Funktionsféhigkeit einbiifit und immer
mehr in Abwind gerét. Dies geschieht paradoxerweise zu ei-
nem Zeitpunkt, an dem die Qualifikationsanforderungen auf
der Nachfrage- und das durchschnittliche Qualifikationsni-
veau auf der Angebotsseite angestiegen sind und aller Vor-
aussicht nach weiter steigen.

Wir werden diese These an der aktuellen Entwicklung der in-
dustriellen Produktion und des Facharbeiters als Berufstypus
ausfiihren und unser Argument in drei Schritten vortragen:

e Zur Erkldrung des Sachverhalts, da3 sich Beruflichkeit als
Organisationsprinzip fiir Ausbildung und Arbeit im Betrieb
gehalten hat, nachdem es fiir die individuelle Berufsbiogra-
phie ldngst erodiert war, werden wir in einem ersten Schritt
die Funktionalitit und Stdrken einer berufsorientierten Be-
triebs- und Arbeitsorganisation auf dem Hintergrund des fiir
die deutsche Industrie bis weit in die 80er Jahre hinein giilti-
gen Produktionskonzepts herausarbeiten.

¢ Im zweiten Schritt werden wir den Wandel von einer funk-
tions-/berufsorientierten zu einer prozefforientierten Be-
triebs- und Arbeitsorganisation nachzeichnen, zu dem sich

)

In diesem Punkt sind wir viel skeptischer als diejenigen, die aus dem Trend
zur Wissensgesellschaft und des mit ihm verbundenen Anstiegs der indivi-
duellen Qualifikation eine Renaissance des Berufs heraufzichen sehen.
Qualifikation — auch hohe — ist nicht mit Beruf gleichzusetzen.

Hierauf hat nachdriicklich und iiberzeugend Ostner (1997) hingewiesen.

IS

Der Beruf blieb vorerst als universelles, fiir die Individuen wie fiir die Be-
triebe gleichermaflen zuverldssig erkennbares Muster der Kombination von
fachlichen und sozialen Handlungs- und Verhaltenspotentialen einerseits
sowie der Aufgabenbiindelung und Statuszuweisung andererseits erhalten
(Georg/Sattel 1995).

Das Leistungsprofil umfaft sowohl die Fertigungstiefe, die sich primér auf
den Grad an Vollstandigkeit der unterschiedlichen Produktionsstufen im
Wertschopfungsprozef3 bezieht, als auch die Dienstleistungstiefe, welche
sich auf den Grad der Komplexitdt bezieht, mit der technische und kauf-
mannische Planungs-, Steuerungs- und Betreuungsaufgaben innerbetrieb-
lich abgedeckt werden.

Bei den Facharbeitern hief3 dies: Dreher drehten, Fréser frasten, Schlosser
waren ausschlieBlich fiir Mechanik, Elektriker ausschlieflich fiir die Elek-
trik zusténdig. Aber auch in den Konstruktions- und Entwicklungsbereichen
findet sich dieses Muster — etwa in der Einsatzpraxis und im Aufgabenpro-
fil von Mechanik- und Elektrokonstrukteuren — wieder (Kalkowski u.a.
1995).

oy
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die bundesrepublikanische Industrie aufgrund der im globa-
len MaBstab verschirften Wettbewerbsbedingungen zuneh-
mend gezwungen sieht, weil sich die tradierten beruflich ge-
faBten Organisationsformen immer mehr als dysfunktional
erweisen.

e Im dritten Schritt beziehen wir die verdnderten Organisa-
tionsprinzipien und -formen auf die beruflichen Handlungs-
konstellationen und Qualifikationsprofile von Facharbeitern.
Hierbei zeigt sich, daf} die zunehmende inhaltliche wie raum-
zeitliche Entgrenzung von Arbeitssituationen und Facharbei-
tereinsatz berufstypische Profile immer weiter auflost. Dies
hat Riickwirkungen auf die Ausbildung der und die Statuszu-
weisung an Facharbeiter.

SchlieBlich werden wir zum Abschluf die Frage erértern, wie-
weit die Entwicklungsbedingungen der Industrie, die zur Ero-
sion des Berufsprinzips fiihren, sektorspezifische oder allge-
meine sind, und was dies fiir die gesellschaftliche Zukunft der
Beruflichkeit bedeuten konnte.

2 Organisatorischer Konzeptwandel in der Industrie auf
dem Hintergrund neuer geschéftspolitischer Strategien

2.1 Die Stirke einer funktions-/berufsbezogenen Betriebs- und
Arbeitsorganisation

Blickt man auf die dkonomischen Formationen (vorindu-
striell, industriell, nachindustriell) und Produktionsregimes
(praefordistisch, fordistisch-tayloristisch, postfordistisch)
zurlick, welche die Wirtschaft in Deutschland und der spite-
ren Bundesrepublik durchlaufen hat, so scheint bei aller Dy-
namik und Heterogenitét der sozio-6konomischen Konstella-
tionen eine Konstante auf: In der Industrie der ersten zwei
Drittel dieses Jahrhunderts bildete eine funktions- und be-
rufsbezogene Gestaltung der Betriebs- und Arbeitsorganisa-
tion das Organisationsparadigma schlechthin. Man konnte sie
bei genauerem Hinschauen in jeder traditionellen Industrie-
produktion erkennen, man fand sie — bei unterschiedlicher
Elastizitét der jeweils konkreten Organisation — in Gro§3- und
Kleinbetrieben, bei Unikatfertigern und Massenproduzenten,
in Unternehmen mit ,,Ungelernten®- (hier eher als das Nega-
tive) und mit Facharbeiterbelegschaften.

Idealtypisch gehorte zu den Kennzeichen der funktions- und
berufsbezogenen industriellen Organisation (vgl. Tab.1)

— auf der Ebene der Unternehmens- bzw. Betriebsstruktur ein
vergleichsweise stabiles und vertikal hochintegriertes Lei-
stungsprofil® mit allen Produktionsstufen und den fiir Markt-
beobachtung, Produktentwicklung und Produktionsdurch-
filhrung notwendigen technischen und kaufméinnischen
Dienstleistungen, was vielféltige interne berufliche Entfal-
tungsmoglichkeiten erdffnete;

— eine nach dem Fachabteilungsprinzip konstruierte Aufbau-
organisation mit funktional gegliederten Stabsabteilungen
auf der einen, den ,,direkten, produzierenden Bereichen auf
der anderen Seite;

—ein nach berufstypischen Qualifikationen geschnittenes
Muster der Arbeitsteilung mit spezifischen Einsatzfeldern
und Aufgabenzuschnitten fiir die Angehorigen unterschiedli-
cher Berufsgruppen (Lipsmaier 1994);¢

— ein Kooperationsmuster von Uber- und Unterordnung ent-
lang vertikal gestaffelter Befugnisse (Prinzip ,,Dienstweg®);

—ein entlang formaler Kompetenzen vertikal hochdifferen-
ziertes Muster der Statusorganisation mit ausgepragten An-
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Tabelle 1: Kennzeichen des Wandels einer funktions-/berufsorientierten zu einer prozeflorientierten Betriebs- und

Arbeitsorganisation
Dimension funktions- und berufsorientierte prozeBorientierte Organisation
Organisation
Betriebs- | Definition des betriebli- stabiles, vertikal hochgradig integriertes Dynamisches Leistungsprofil; flexibles

organisa- | chen Leistungsprofils Leistungsprofil (interne Kontrolle iiber Out- und Insourcing in Richtung auf markt-
tion moglichst alle Produkt-, Produktions- ,evaluierte” Kompetenzkerne
und Dienstleistungskompetenzen)
Muster der betrieblichen Definition der Abteilungen nach Funktion Bildung multi-funktionaler Unternehmens-
Funktionsdifferenzierung | und Kompetenz (Fachabteilungsprinzip) einheiten mit unterschiedlichen Kompetenz-
ressourcen und weitgehender Eigenverant-
wortlichkeit (,,Profitcenter*)
Arbeitsor- | Arbeitsteilung/Aufgaben- | fach- bzw. aufgabenzentriert (Spezialisierung kunden- resp. prozeBbezogen (Auflockerung
ganisation | differenzierung (Muster entlang berufstypischer Qualifikation) berufstypischer Einsatzkonzepte und Aufgaben-

des Personaleinsatzes)

profile)

querfunktionale Kooperation auf gleicher
Ebene, ggf. auch iiber Ebenen hinweg

partiell dehierarchisiert (bzw. weniger

Kooperationsform nach vertikal gestaffelten Kompetenzen
(Prinzip ,,Dienstweg®)
Statusorganisation hochgradig vertikal differenziert entlang
formaler Kompetenzen
Arbeitszeitregime relativ starr

Hierarchiestufen und Aufstiegspositionen)

flexibilisiert (Jahresarbeitszeitmodelle,
Gleitzeit, befristete Arbeitsverhéltnisse)

weisungs-Hierarchien und Differenzierungen von Gratifika-
tionen, und zwar sowohl im Hinblick auf Gehalt, berufliche
Entfaltungschancen und Sicherheit als auch auf arbeitssitua-
tive Aspekte, sowie

—ein am ,, Normalarbeitstag ** ausgerichtetes, relativ starres
Arbeitszeitregime mit einer Begrenzung flexibler Arbeitszei-
ten auf wenige Beschiftigte in marktnahen Funktionen.

Ein stabiles und integriertes Leistungsprofil ebenso wie zen-
tralisierte Planungs- und Entscheidungskompetenzen garan-
tierten zentrale Kontrolle und detaillierte Steuerung von
Schritten zur Verbesserung der Betriebsleistung, dienten der
optimalen Auslastung ,.knapper” Kompetenzressourcen und
der unternehmensweiten Vereinheitlichung fachlich-funktio-
naler Standards (Picot u.a.1998). Das entlang berufstypischer
Qualifikationen geschnittene Muster der Arbeitsteilung und
des Personaleinsatzes setzte vor allem auf die Erschlieung
von solchen Potentialen der Leistungssteigerung, die in einer
umfassenden berufsfachlichen Ausbildung angelegt und im
Rahmen arbeitsintegrierten Erfahrungslernens weiterent-
wickelt wurden. Die Leistungen der Fachkrifte lagen in der
Perfektionierung der Arbeitstechnik, der Verfeinerung der
Ablédufe und in spezifischen, kleineren Beitrdgen zur Verbes-
serung der Produkte. Die durch ausdifferenzierte Hierarchien
und Gratifikationen gekennzeichnete Statusorganisation ziel-
te bei Facharbeitern und Fachangestellten iiber ,,extensive*
Formen der Arbeitskraftnutzung und Leistungssteuerung auf
den ,.freiwilligen® (das heif3t vor allem in der beruflichen So-
zialisation angelegten) Einsatz des individuell erworbenen
Erfahrungswissens fiir die betrieblich auf einzelne Funktio-
nen und Bereiche heruntergebrochenen Ziele (Baethge/Bae-
thge-Kinsky 1998). Ein am ,,Normalarbeitstag® ausgerichte-
tes Arbeitszeitregime begrenzte Uber- wie Unterschreitungen
der betrieblich giiltigen durchschnittlichen Tages-, Wochen-
und Monatsarbeitszeit auf wenige Beschaftigtengruppen, vor
allem auf solche in marktnahen Funktionen, und sicherte not-

<

Hierbei macht es aus unserer Sicht keinen wesentlichen Unterschied, ob es
sich um eine Facharbeiterproduktion oder eine ,,Un- und Angelerntenpro-
duktion” handelt. Im ersten Fall ist dieses Statusmuster fiir alle gewerb-
lichen Mitarbeiter in gleicher Weise giiltig, im zweiten Fall wird seine An-
wendung auf die Facharbeitereinsatzbereiche beschrinkt.
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wendige Mehrarbeit durch Vergiinstigungen (Uberstunden-
zuschliage, AT-Status) ab.

Die unbestrittene Stirke dieser Gestaltungsprinzipien erwies
sich im Rahmen einer Geschiftspolitik der Unternehmen des
industriellen Sektors, welche sich jahrzehntelang auf eine auf
kontinuierliche und intensivierte ErschlieBung vorhandener
Mairkte fiir eine in ihren Grundziigen entwickelte Palette von
hochpreisigen Produkten konzentrierte. Deutsche Industrie-
unternehmen boten auf dem Weltmarkt qualitativ hochwertig
verarbeitete und zunehmend technisch ausgefeilte Produkte
in hochpreisigen Marktsegmenten an (Wittke 1995). Diese
Geschiéftspolitik wurde bis in die 80er Jahre hinein nicht auf-
gegeben, sondern in eine ,,Diversifizierungsstrategie® iiber-
fiihrt, bei der die Produkte weiter ausdifferenziert, variiert und
in technologischen Merkmalen neu kombiniert wurden (Sor-
ge/Streeck 1988, Streeck 1995). Die Grundlage fiir diese jahr-
zehntelang erfolgreiche Strategie bildete eine hohe, beruflich
gefaBte Qualifikation der Belegschaften, die der Bundes-
republik auch im internationalen Kontext immer wieder als
entscheidender komparativer Vorteil attestiert wurde (Porter
1991).

Bis in die 80er Jahre hinein erwies sich die beschriebene Ver-
bindung von Geschiftspolitik und Organisationsgestaltung
als Garant fiir wirtschaftliches Uberleben und Prosperitit der
Unternehmen (Lutz 1984) und als erfolgreicher Modus der
Sozialintegration, der ein Gegengewicht zur fugenlosen
Durchsetzung von Prinzipien tayloristischer Arbeitsgestal-
tung setzte. Bezogen auf die Facharbeiter stellte dieses Orga-
nisationskonzept ein passables Arrangement bereit, das ihnen
einen besonderen betrieblichen und gesellschaftlichen Status
zuwies: Im Unterschied zu Un- und Angelernten wurde ihnen
nicht nur eine relativ dauerhafte Erwerbschance eingerdumt
und vergleichsweise giinstige Konditionen in der unmittelba-
ren Arbeit zugestanden (kompromiBhafte Leistungsfestle-
gung, Entlohnungshohe), es existierten fiir sie auch institu-
tionalisierte Karrieremuster (Aufstieg zum Meister oder
Techniker) und relativ zuverléssig definierte betriebliche Po-
sitionen und Réume der Betdtigung in Fachabteilungen und
Bereichen komplexer Produktion (Drexel 1993, Lipsmeier
1994, Baethge u.a. 1995).”
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Die Bedingung dafiir, daf sich die Stirken einer derartig ge-
fafiten Betriebs- und Arbeitsorganisation entfalten konnten,
liegt in vergleichsweise stabilen Marktumwelten, in langlebi-
gen Produkten und Produktionsverfahren sowie in einer ver-
gleichsweise geméchlichen Innovationsdynamik, die mehr
von den Betrieben kontrolliert und gesteuert als durch Markt-
prozesse initiiert und erzwungen wurde. Die gemédchliche Dy-
namik sowohl der Umsetzung von Forschungsergebnissen in
ihre praktische Verwertung fiir marktgingige Produkte als
auch des Transfers praktischer Probleme in wissenschaftliche
Fragestellungen, die in diesem Organisationsprinzip angelegt
ist (Baethge 1996), stellte unter diesen Bedingungen kein
grofleres Problem dar. Dasselbe gilt fiir ein 6konomisches
Kalkiil, das die langfristig moglichen Produktivitéts- und In-
novationsrenditen eines auf qualifizierte Arbeitskraft gestiit-
zen Arbeitssystems hoher bewertete als kurzfristig realisier-
bare Kosteneinsparungen.

Diese Voraussetzungen sind seit den ausgehenden 80er Jah-
ren immer weniger gegeben. Unter den Bedingungen ,,inten-
sivierter Globalisierung® (Dorre 1996), in der nicht nur die
Beschaffungs- und Absatzmirkte verstérkt weltweit vernetzt,
sondern auch die Wertschopfungsketten global organisiert
werden, sind die Industrieunternehmen mit einer Wettbe-
werbssituation konfrontiert, in der die eigene Existenz davon
abhingt, daB man gleichzeitig hohe Qualitit, groere Kun-
dennéhe, schnellere Innovation und eine giinstigere Preisge-
staltung erreicht (Kern/Sabel 1994, Jiirgens/Naschold 1994,
Schumann u.a. 1994). Das heift, man muf3 fahig sein, schnell
auf Sonderwiinsche einzugehen, Auftrage prompt und zuver-
lassig zu erledigen, innerhalb kiirzester Zeit mit neuen, aus-
gereiften Produkten am Markt zu erscheinen und diese preis-
giinstig anzubieten.

Hierfiir sind jedoch — so die prononcierte Kritik von Kern und
Sabel (1994) wie auch von Jiirgens und Naschold (1994) —
die deutschen Unternehmen vor allem aufgrund ihrer funk-
tions- und berufsbezogenen Betriebs- und Arbeitsorganisati-
on nur unzureichend geriistet. Diese erlaube nur schwerflli-
ge Reaktionen auf Marktverdnderungen und Kundenbediirf-
nisse, zementiere Kooperationsbarrieren und fiihre selten zu
umfassenden Problemldsungen. Der Schwerpunkt der Kritik
richtet sich vor allem gegen eine an traditionellen Statuskon-
zepten qualifizierter ,,Berufs“arbeit ausgerichtete Arbeitstei-
lung und -organisation, da diese ,,Kompetenzclaims priorita-
rer Zustandigkeit” und ,,Bornierungen (Kern/Sabel 1994)
begiinstige, die Potentiale von Fachkriften unterauslaste und
die der Un- und Angelernten weitgehend ungenutzt lasse (Jiir-
gens/Naschold 1994). Weniger richtet sich diese Kritik gegen
mogliche Qualifikationsdefizite, auch wenn diese spiter mit
Verweis auf die Problematik berufstypischer Sichtweisen und
Losungsmuster thematisiert wurden (Kern 1996).

2.2 Geschiiftspolitische Neuorientierung und prozeflorientierte
Reorganisation in den 90er Jahren

Unsere jiingste Untersuchung zur ,,Zukunft des Facharbei-
ters®, die wir Mitte der 90er Jahre in der Metall- und Elek-
troindustrie durchgefiihrt haben ™, zeigt eine deutliche Verin-

s Dieses Projekt wurde durch das Bundesministerium fiir Bildung, Wissen-
schaft, Forschung und Technologie gefordert.

Die Analogien zur Beschreibung, die Wittke (1989) fiir systemische Ratio-
nalisierungsprozesse in der Industrie geliefert hat, sind nicht zuféllig. Der
Unterschied liegt fiir uns darin, daB3 sich Rationalisierung — auch ,,systemi-
sche“—aufein Set an Variablen und Konstanten im Rahmen eines fixen Pro-
dukt- und Leistungsprofils und einer bestimmten Belegschaft vollzieht und
damit die Bedeutung umfassender und beschleunigter Innovationsprozesse
vernachldssigt.

o
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derung der geschéftspolitischen Strategien in der Industrie,
welche wir als ,, verstdrkte Kunden- und Innovationsorientie-
rung “ fassen. Sie bedeutet, dafl die Markt- respektive Kun-
denseite gegeniiber der Produktionsseite fiir die Organisation
der innerbetrieblichen Abldufe erheblich an Gewicht gewinnt.
Die Unternehmen sind bestrebt, schnellstmdglich neue Kun-
denbediirfnisse, welche sich auf technologische Leistungs-
merkmale (Funktionalitit, Ausstattung, Verarbeitung), aufzu-
sitzliche Dienstleistungen (Beratung, Service) und Preisni-
veau der Produkte richten, zu befriedigen. Von daher riicken
die schnelle Entwicklung und Produktion neuer oder modifi-
zierter Produkte, Steigerung von Liefertreue und die Verkiir-
zung von Lieferfristen, die Verbesserung von Verkaufsbera-
tung, technischem Service und die Erarbeitung von Finanzie-
rungsangeboten sowie die Ausdehnung der Produktpalette auf
unterschiedliche Preissegmente (Hoch- und Niedrigpreisseg-
mente) in den Vordergrund.

Das organisatorische Pendant zu dieser Geschéftspolitik bil-
det nach unseren Befunden eine prozeforientierte Gestaltung
der Betriebs- und Arbeitsorganisation, welche die funktions-
und berufsbezogene abzuldsen beginnt. ProzeBorientierung
zielt auf die gleichzeitige Optimierung von Markt- und Kun-
denbezug, Produktqualitit, Kosten und Innovation und ver-
sucht diese komplexe Optimierung durch Erhdhung der Fle-
xibilitdt der Organisation wie auch eine en detail kostenbe-
zogene Steuerung der betrieblichen Austauschbeziehungen
zu erreichen. Aus unserer Perspektive beschreibt der Begriff
der ProzeBorientierung zunéchst einen — in der betriebswirt-
schaftlichen und soziologischen Literatur hdufig unscharf
umrissenen — allgemeinen organisatorischen Konzeptwandel,
in dessen Verlauf biirokratische Prozeduren und hierarchische
Positionen abgebaut und aufgeldst, die betrieblich erbrachten
Leistungen auf den 6konomischen Priifstand gestellt, Kom-
petenzfelder neu geordnet, neue Kooperationslinien ent-
wickelt und Kooperationsprozesse intensiviert werden (Picot
u.a. 1998). Dieser Wandel fiihrt dann dazu, daf3 die traditio-
nellen Formen der Nutzung und Integration von Arbeitskraf-
ten mit unterschiedlicher Berufsbiographie, an die unter-
schiedliche Vorstellungen von Leistungspotential und -be-
reitschaft gebunden sind, auf den Priifstand gestellt und die
Zuordnung von Aufgabenbiindeln zu Belegschaftsgruppen
neu definiert werden. In diesem Sinne meint Prozeforientie-
rung, daf} die bestehenden organisatorischen und personellen
Zweck-Mittel-Relationen tberpriift sowie flexibel und
kostenbewuBt neu austariert werden.® Zu den — wiederum
idealtypisch gefaBten — Kennzeichen einer prozeBorientierten
Gestaltung der Betriebs- und Arbeitsorganisation sind zu
rechnen (vgl. Tab. 1)

— ein dynamisiertes Leistungsprofil mit einer flexiblen Hand-
habung von Out- und Insourcingprozessen;

—die Aufgliederung der Unternehmen in multi-funktionale
Einheiten (Dezentralisierung); die Einheiten werden mit
unterschiedlichen Kompetenzressourcen und weitgehender
Eigenverantwortung ausgestattet;

—eine kunden- bzw. prozefibezogene Arbeitsteilung mit
Auflockerung berufs-typischer Einsatzkonzepte und Auf-
gabenprofile;

— die querfunktionale Kooperation von Beschéftigten auf der
gleichen Hierarchiestufe bzw. iiber Hierarchieebenen hin-
weg;

— eine partiell dehierarchisierte Statusorganisation mit redu-
zierten hierarchischen Stufen und Positionen und verrin-
gerter Drift materieller und immaterieller Privilegien, sowie
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—die Flexibilisierung des Arbeitszeitregimes durch Ein-
fithrung von Jahresarbeitszeitmodellen und Gleitzeitkonten
sowie bereichsspezifisch definierten ,Kernarbeitszeit-
Korridoren®.

Im einzelnen verbergen sich hinter der Dynamisierung des be-
trieblichen Leistungsprofils vielfach reversibel gehandhabte
Prozesse von Out- und In-, von global und local sourcing, in
deren Gefolge auch bislang als besondere betriebliche Kom-
petenzen gehandelte Aufgabenumfiange (Forschung und Ent-
wicklung, Aus- und Weiterbildung, technische Planung, In-
standhaltung und Betriebsmittelbau) zur Disposition gestellt
werden (Schulz/Wiegland 1991, Sauer/Do6hl 1994, Hirsch-
Kreinsen 1995, Kédtler 1998). In der Konsequenz wird hier
das aktuelle Leistungsprofil weniger durch konkret funktio-
nal oder stofflich fixierte ,,Kernkompetenzen® als vielmehr
durch ergebnisbezogene Steuerungsparameter (Kosten, Qua-
litdt, Durchlaufzeiten etc.) bestimmt (Braczyk 1997, Heiden-
reich/T6psch 1998).

Gleiche und dhnliche Zielsetzungen (Verbesserung der Un-
ternehmensleistung in allen Bereichen und auf allen Stufen
des Wertschopfungsprozesses, Identifizierung und Ausson-
derung strategisch irrelevanter Teilprozesse) stehen hinter den
vielfltigen Mafnahmen zur Bildung multifunktionaler Ein-
heiten, welche entlang der Logik von Geschiftsprozessen auf-
gebaut und mit so unterschiedlichen Begriffen wie ,,Fraktale
(Warnecke 1992), ,,Module* (Picot u.a. 1998) und ,,Cost-“
oder ,,Profitcenter (Frese 1995) belegt werden.

Im Bereich der Arbeitsorganisation zielt eine prozeBorien-
tierte Arbeitsteilung (mit ihrer Auflockerung berufstypischer
Einsatzkonzepte und Aufgabenstellungen in Verbindung mit
neuen Formen querfunktionaler Kooperation) auf die Er-
schlieBung von Produktivitits- und Innovationspotentialen,
die im Wertschopfungsproze$ als ganzem bestehen und durch
den Einbezug aller an ihm beteiligten Beschéftigtengruppen
(mit ihren jeweils unterschiedlichen Wissensbestinden) akti-
viert werden konnen. Dieses Konzept findet seinen Nieder-
schlag in den vielfdltigen hierarchie- und fachiibergreifenden
Kooperationsformen, der Ubertragung von Aufgaben der Pro-
zef3sicherung und -optimierung an das Produktionspersonal,
der Integration fach- und funktionsfremder Tatigkeitsele-
mente sowie der allgemeinen Offnung von Anforderungspro-
filen, wie sie im Rahmen von ,,Projektorganisation* (Lullies
u.a. 1993, Wittke 1995, Kalkowski u.a. 1995), ,,Gruppenar-
beit* (Binkelmann u.a. 1993, Moldaschl/Schultz-Wild 1994,
Gerst u.a. 1995, Kuhlmann 1996) oder ,,workshops® (Hartz
1996) neu bestimmt werden.

Abgestiitzt werden diese Bestrebungen durch eine Neufas-
sung der Statusorganisation, bei der die Betriebe einerseits
partielle Dehierarchisierung betreiben, andererseits neue
Gratifikationsprinzipien etablieren. Ersteres zeigt sich in dem
Abbau hierarchischer Stufen (,,Abflachung*), in der Riick-
nahme hierarchischer Tatigkeitsdefinitionen, wie dies bei-
spielsweise in der neuen Bestimmung der Meister als ,,Koor-
dinatoren* oder ,,Vermittler zum Ausdruck kommt (Faust
u.a. 1994, Behrens u.a. 1996), wie auch im Abbau von Un-
terschieden in den Arbeitsbedingungen (z.B. Belastungen).
Letzeres zeigt sich in der Einfiihrung zielorientierter Lohn-
Leistungssysteme (Bellgardt 1987, Hoff u.a. 1993, Schmierl
1995, Braczyk/Schienstock 1996) und in der Angleichung im-
materieller Anreizstrukturen wie etwa dem Zugang zu Quali-
fizierung.

SchlieBlich dienen vielfdltige Mafinahmen zur Flexibilisie-
rung des Arbeitszeitregimes dazu, dauerhafte Ansprechbar-
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keit fiir Kunden und die zeitkritische Abarbeitung eingegan-
gener Auftrige zu gewdhrleisten. Dieses Ziel verbirgt sich
hinter der Entwicklung neuer Jahres-, Monats- und Wochen-
arbeitszeitmodelle, der Einrichtung von Zeitkonten, der Ein-
fiihrung von Gleitzeit auch im gewerblichen Bereich sowie
der bereichsbezogenen Festlegung von Kernzeiten, in denen
zumindest ein Mitarbeiter dieses Bereichs ansprechbar sein
mubB.

In unseren Augen spricht vieles dafiir, daB3 sich die skizzierte
ProzeBorientierung in der Industrie durchsetzen wird. Unse-
re jliingste Untersuchung, auf deren Ergebnisse (Baethge/
Baethge-Kinsky/Kupka 1998) wir hier zurilickgreifen, stief3
auf deutliche Spuren prozeforientierter Reorganisation und
Restrukturierung in allen Betrieben, selbst wenn diese Ansét-
ze noch nicht in eine fugenlose Umgestaltung eingemiindet
sind: Out- und Insourcing, Dezentralisierung, Aufgabeninte-
gration, querfunktionale Kooperation und Angleichung von
Statusdifferenzen vollziehen sich allerwiérts.

Die Vorziige des neuen Organisationsmodells diirften aus
Sicht der Betriebe in der deutlichen Erhéhung der Innovati-
onsfahigkeit und Reaktionsgeschwindigkeit liegen, welche
durch die bessere ErschlieBung der vorhandenen Wissenspo-
tentiale, die Enthierarchisierung von Kooperationsprozessen
und den Abbau gravierender Statusunterschiede ermdglicht
wird. Aus beschéftigungsstruktureller Sicht liegen die Vortei-
le in einer erhohten Nachfrage nach Beschiftigten auf dem
mittleren Qualifikationsniveau, wie es traditionell im Rah-
men einer dualen Ausbildung vermittelt wurde. Ausschlie$3-
lich im Rahmen einer konsequent prozefBorientierten Organi-
sation nimmt nach unseren Befunden der Anteil qualifizier-
ter Arbeit insgesamt zu. Oder anders ausgedriickt: nur in die-
sen Fillen fdllt die Zunahme qualifizierter Arbeit in der Pro-
duktion stérker aus als der zugleich betriebene Abbau ,,indi-
rekter” Facharbeit (Instandhaltung, Qualitétssicherung und
Betriebsmittelbau), so daB per Saldo die Nachfrage nach qua-
lifizierten Arbeitskréften relativ steigt. Ob sich dahinter ein
Trend der Zunahme von Produktionsfacharbeit (Wittke 1993,
Schumann u.a. 1994) wie auch steigender Nachfrage nach
., Facharbeitern “ verbirgt, erscheint uns jedoch weniger aus-
gemacht und erst nach einem Blick auf die Verdnderungen be-
trieblicher Kompetenzprofile und der Integrationsmuster
qualifizierter Arbeit beantwortbar.

3 Zur Verinderung von Kompetenzprofil und Integra-
tionsmuster qualifizierter (Fach-)Arbeit

3.1 Beruflichkeit als spezifische Verbindung von (betrieblicher)
Qualifikations- und sozialer Interessenstruktur

Die traditionelle duale Berufsausbildung hat ihr Zentrum in
der Verbindung von Fachlichkeit und praktischer Arbeits-
erfahrung, in die immer auch das soziale Umfeld der Arbeit
mit eingeschlossen ist. Hieran hat sich auch durch die Neu-
ordnung der meisten Berufe, die in der Regel eine Verstiarkung
der fachiibergreifenden Qualifikationen betonte, wenig gedn-
dert. Die mit dieser Ausbildung vermittelte Beruflichkeit war
an ein fachlich relativ enges, wenn auch von Beruf zu Beruf
in der Breite variierendes Aufgabenspektrum und an einen be-
grenzten Aktionsradius des shop-floors bzw. des Betriebs ge-
bunden. Sie begriindete damit nicht allein eine spezifische
Qualifikations-, sondern auch eine soziale Interessenstruktur,
welche auf Sicherung der Erwerbstétigkeit, auf Gewinnung
eines betrieblichen wie gesellschaftlichen Status sowie auf
Ausschluf3 von Konkurrenz gerichtet war (Beck u.a. 1980,
Bolte u.a. 1988, Baethge u.a. 1990).
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Prototypisch fiir diese Verbindung von Qualifikations- und
sozialer Interessenstruktur steht der ,,Herstellungsarbeiter
das heif3t jener handwerklich versierte Industriefacharbeiter,
welcher in der Regel in den komplexen Produktionsprozessen
des Maschinenbaus wie auch in den technischen Fachabtei-
lungen (z.B. Instandhaltung, Werkzeugbau) der GroBserien-
und Massenproduktion (Automobil- und Chemische Indu-
strie, Elektroindustrie) anzutreffen war. Sein Anforderungs-
profil war in erster Linie durch handwerkliche Prdzision be-
stimmt, mit der er schrittweise Produkte oder Produktions-
technik erstellte oder Reparaturen vornahm. Seine Basisqua-
lifikationen zeichneten sich nicht nur durch die Verbindung
von handwerklichem Geschick und in Ausbildung und Be-
rufsausiibung erworbenem und weiterentwickeltem Wissen
iiber Eigenschaften von Stoffen sowie Methoden ihrer Bear-
beitung aus. Wesentlicher war, daf} dieses Qualifikationspro-
fil in erster Linie eine Verbindung von fachlichen und Erfah-
rungsqualifikationen darstellte, welche

— inhaltlich auf einem Tatigkeitskern der komplexen (manu-
ellen) Bearbeitung von Stoffen und/oder technischen Gera-
ten,

— rdumlich auf einer Konzentration von Betétigung und Ko-
operation auf jeweils begrenzte betriebliche Bereiche und

— zeitlich auf einer hohen Kontinuitit des Arbeitseinsatzes,
auf der Langlebigkeit betrieblicher Produktionsstrukturen
(Produkte, Produktionsprozesse und Organisationsstruktu-
ren) und auf nach QualitditsmaBstdben definierten Lei-
stungszielen aufbauen konnte.

Diese Voraussetzungen begriindeten den Vorrang von fachli-
chen und Erfahrungsqualifikationen, und sie miissen gerade-
zu als konstitutiv dafiir gelten, dafl dieser Facharbeiter auch
die vor allem durch technischen Wandel bestimmten Flexibi-
litdtsanforderungen an seine Qualifikation bewaltigen konn-
te: Denn auch in den 60er, 70 und 80er Jahren erhohte sich
die Vielfalt an eingesetzten Materialien, angewandten Bear-
beitungsverfahren und Produkttechnologien und erforderte
eine Verbreiterung der abzudeckenden stofflichen, techni-
schen und methodischen Kenntnisse, ohne jedoch die vor-
handene Fachlichkeit und die gesammelten Erfahrungen
grundsitzlich zu entwerten.’

Bezogen auf den Aspekt der Sozialintegration fundierten
Tatigkeitsprofil, riumlich konzentrierte Kooperation, dauer-
hafte Aufgabenzuordnung, geringe Dynamik der Produkti-
onsstrukturen und primér qualitititsorientierte Leistungszie-
le Bindestrategien, welche auf die dauerhafte Sicherung ak-
kumulierter beruflicher und betrieblicher Erfahrung, auf ar-
beitsintegrierte Lernprozesse im Rahmen fachlich- und sta-
tushomogener Kooperationen und ,,weiche Formen* der Lei-
stungssteuerung setzten. Eingruppierungsstandards, fachspe-
zifisch geschnittene Einsatzfelder wie auch institutionalisier-
te Aufstiegswege fiir Facharbeiter dienten den Unternehmen
als Schutz vor Fluktuation und dem damit verbundenen Er-
fahrungsverlust. Weiche Formen der Leistungssteuerung und
beruflich strukturierte Kooperationen ermoéglichten durch
Wissens- und Erfahrungsaustausch von Alten und Jungen die
»Selbstschiarfung der Facharbeiterqualifikation”  (Hirsch-
Kreinsen u.a. 1990), welche fiir das Bestehen auf den Qua-
litdtsmérkten unabdingbar war. Die hoheren betrieblichen Be-

©

Ein priagnantes Beipiel hierfiir ist etwa die Einfiihrung von Bearbeitungs-
zentren in der mechanischen Fertigung, welche unterschiedliche Zerspa-
nungsvorgénge (Frasen und Bohren, spater Drehen und Frésen) integrierten
und an die Stelle reiner Bohr-, Fris- oder Drehmaschinen traten.
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lastungen fiir dieses Statuskonzept (extensive Nutzung des
Arbeitskraftepotentials, aufwendige Erstausbildung, héhere
Lohnkosten), die im Vergleich zur Beschiftigung von Un-
oder Angelernten bestanden, spielten demgegeniiber eine ver-
nachldssigbare Rolle.

3.2 Die Entgrenzung der beruflichen Handlungskonstellation
und ihre Konsequenzen fiir das Qualifikationsprofil

Die zunehmende Flexibilisierung der Betriebs- und Arbeits-
organisation und die erh6hten Anforderungen, die sich daraus
ergeben, da3 Mitarbeiter in integrierten Prozessen (z.B. Her-
stellung von Giitern und gleichzeitigen Dienstleistungen wie
Kundenservice) agieren miissen, haben nun eine doppelte
Wirkung: sie entgrenzen die beruflichen Handlungskonstel-
lationen inhaltlich und raumlich-zeitlich. Berufe verlieren da-
mit nicht ihren fachlichen Kern, aber die fachliche Eindeu-
tigkeit der Berufsprofile 16st sich im Arbeitsprozel3 sukzessi-
ve auf und 6ffnet sich zu hybriden Qualifikationsbiindeln, in
denen zunehmend haufiger nicht nur unterschiedliche tech-
nische (z.B. mechanische und elektronische), sondern tech-
nische mit kaufménnischen und /oder erweiterten kommuni-
kativen Qualifikationen verkniipft werden. Verstirkt wird
diese Entgrenzung der Berufsprofile durch die hohe Innova-
tionsdynamik, die einen beschleunigten Wissensverfall her-
vorruft.

Fiir diesen Wandel steht ein Industriefacharbeiter neuer Pré-
gung — der ,,Problemloser, wie ihn Voskamp und Wittke
(1991) unter Bezug auf seinen Tatigkeitskern genannt haben.
Diesen Typus von Industriefacharbeiter finden wir in unter-
schiedlichen Arbeitszusammenhéngen, in der in-house-Pro-
duktion ebenso wie in der AuBBenmontage oder dem Kunden-
dienst, er ist heute beim Werkzeugmaschinenbauer mit Ein-
zelfertigung ebenso anzutreffen wie bei den GroBserienher-
stellern und Massenproduzenten der Automobil- und Stahl-
industrie. Obwohl manuelles Geschick fiir ihn wichtig ist,
weist er ein Kompetenzprofil auf, das sich deutlich von dem
des Facharbeiters alter Pragung unterscheidet. Begriindet sind
die Unterschiede in der inhaltlichen, rdumlichen und zeitli-
chen Entgrenzung seiner Handlungssituation:

Die inhaltliche Entgrenzung der Handlungssituation 146t sich
etwa beim ,,Gruppenarbeiter” in der Motorenfertigung eines
Automobilherstellers entdecken, zu dessen Kernaufgaben die
vorbeugende Entdeckung und Beseitigung von Stdrquellen
im Produktionsablauf sowie das Aufspiiren und Ldsen von
Problemen gehdrt, die im Zusammenhang mit der Entwick-
lung und Einfithrung neuer Produktionsanlagen sowie durch
konstruktive Verdnderungen am Motor entstehen. Manche der
auftretenden Stérungen und Probleme sind rein technischer
Natur, andere stehen im Zusammenhang mit Mingeln der
Materialbeschaffung oder beruhen auf kurzfristig geduBerten
Kundenwiinschen (Neu-Auftrag). Bei der Problemldsung
kann der Facharbeiter nun nicht mehr einfach auf sein beruf-
liches Handlungsrepertoire zuriickgreifen, sondern muf3 ne-
ben fachfremden bzw. -iibergreifenden technischen Aspekten
auch nicht-technische Gesichtspunkte, d.h. konomische und
soziale Zusammenhinge und Sachverhalte einbeziehen.

Die grofere Bedeutung fachiibergreifender Kenntnisse riihrt
zum einen aus einem flexibleren Arbeitseinsatz, der ihn mit
einer vergleichsweise grofen Breite betrieblicher Produkte,
Prozesse und stofflicher Verfahren konfrontiert und auf diese
Weise schon die Verwertbarkeit spezialisierter Wissensbe-
stinde einschrinkt. Zum anderen stellt ihn die Neuorientie-
rung seines Arbeitshandelns in Richtung auf systemische Op-
timierungsprozesse immer vor die Frage, wieweit er sich noch
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ausschlieBlich auf seine berufsfachlich gepriagten Wissensbe-
stinde und Handlungsroutinen stiitzen darf oder zwingend
weiteres Wissen bzw. andere Sichtweisen (von Kollegen) her-
anziehen muf. Zugleich muf} der Facharbeiter beispielsweise
beurteilen kdnnen, ob von ihm erwogene Lésungen dkono-
misch sinnvoll sind — und zwar nicht nur bezogen auf seinen
Produktionsabschnitt, sondern auf den Gesamtproze$3. Darti-
ber hinaus muf er sich in seinem Arbeitshandeln auf andere,
d.h. auf die Kollegen aus der ,,Gruppe“ beziehen, da manche
von ihm erdachten Losungen als auch der dafiir veranschlag-
te Aufwand in deren Augen inakzeptabel erscheinen kdnnten:
Sei es, weil er langere Zeit fiir die {ibrigen Aufgaben der Grup-
pe nicht mehr zur Verfiigung steht, sei es, daB} seine Losungs-
wege gegen ihre Vorstellungen verstofen. Inhaltliche Ent-
grenzung stellt damit neben fachiibergreifenden, gleichwohl
technischen Kenntnissen und Fertigkeiten vor allem Anfor-
derungen an Wissensbestinde und Fahigkeiten, die man land-
laufig nicht unbedingt mit einer Facharbeiterausbildung ver-
bindet: Soziale Sensibilitdt im Umgang mit Menschen, wel-
che andere Denkgewohnheiten haben, Verstindnis fiir be-
triebswirtschaftliche Zusammenhénge und Reflexivitit, d.h.
Fahigkeiten, die eigenen kognitiven Schemata und Verhal-
tensmuster in Frage zu stellen.

In rdumlicher Hinsicht schldgt sich die Entgrenzung etwa
beim Montagearbeiter im Maschinenbau in der Integration
von Innen- und Auflenmontagen und insgesamt hoher rdum-
licher Mobilitét nieder: Beides heif3t, daB sich die Tétigkeiten
fiir Facharbeiter immer weniger in einem bestimmten, eng zu-
geschnittenen Raum innerhalb oder auflerhalb des Unterneh-
mens bewegen, sich die Anzahl sozialer Kontakte erh6ht und
die hohe Homogenitit in ihrer Struktur sich zunehmend auf-
16st. Innerhalb des Unternehmens muf3 sich der Monteur nun
auch mit Angehorigen anderer Bereiche und Berufe d.h. mit
Technikern, Ingenieuren und Kaufleuten auseinandersetzen,
wenn ein neues Produkt auf den Weg gebracht wird. Eine welt-
weite Aulenmontage fiihrt ihn hiufiger mit Kunden anderer
Herren Lander zusammen — ohne daf3 ihm generell die Lan-
dessprache geldufig ist und er sich in den dortigen Sitten und
Gebrduchen auskennt. Rdumliche Entgrenzung stellt daher
vor allem erhohte Anforderungen an sozial-kommunikative
Fahigkeiten und Mobilitdtsqualifikationen.

Die zeitliche Entgrenzung der Handlungssituation spiegelt
sich am deutlichsten beim Inbetriebnehmer des Werkzeug-
maschinenbaus wider. Die Verdichtung der Arbeitsabliufe
wie auch die Geschwindigkeit, mit der neue Produkte ent-
wickelt und produziert werden, fiihren zu zweierlei: Einer-
seits kann dieser Facharbeiter sich heute immer weniger auf
konkrete Erfahrungen mit Produkten beziehen oder sich in al-
ler Ruhe Erfahrungen aneignen. Dies bedeutet vor allem, daf3
er, wenn die Konstrukteure neue Aggregate in die Maschinen
eingebaut haben, in kiirzester Zeit in der Lage sein muB, sich
mit den Konstruktionsunterlagen bzw. den ,,Waschzetteln“
des Lieferanten vertraut zu machen. Zweitens kann er in Er-
mangelung von Zeitpuffern, die ihm frither gewisse Ver-
schiebungen bei Fertigstellungsterminen erlaubten, kaum
noch mit festen Terminen fiirs Arbeitsende kalkulieren. Dies
verlangt von ihm die Bereitschaft zu hoher zeitlicher Flexibi-
litsit mit periodisch anfallendem hohem Uberstundenauf-
wand.

Die Konsequenzen dieser Entgrenzungen fiir das Qualifika-
tionsprofil des neuen Facharbeitertypus sind betrichtlich:
Seine Aufgaben kann er immer weniger aus dem Blickwinkel
eines bestimmten Berufs und allein unter Riickgriff auf be-
rufstypische Losungsstrategien betreiben; theoretische Kom-
petenzen werden aufgrund des beschleunigten produkt- und
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produktionstechnischen Wandels, der die Halbwertzeiten von
gesammelter Erfahrung deutlich verkiirzt, immer wichtiger.
Im Rahmen intensivierter Kooperation, welche auf Un- und
Angelernte, auf Facharbeiter anderer Berufe sowie auf Tech-
niker, Ingenieure und Kaufleute ausgedehnt wird, muB er sei-
ne Handlungen abstimmen und begriinden. Zugleich braucht
er ein erweitertes Verstindnis fiir die technischen, organisa-
torischen und 6konomischen Zusammenhénge, auf die sich
sein Tun bezieht: Wissen iiber die Folgen nicht behobener
Storungen und dariiber, an welchen Stellen er Unterstiitzung
anfordern, Material besorgen und Mingel reklamieren kann;
Wissen schlieflich auch iiber dkonomisch sinnvolle Alter-
nativen bei Materialeinsatz und Aggregataustausch.

Dies bedeutet nicht nur, daB er sich gldnzend im Betrieb aus-
kennen und 6konomische Daten verstehen und interpretieren
konnen muB. Dieser Facharbeitertyp mufl dementsprechend
iiber erweiterte und heterogene Wissensqualifikationen ver-
fiigen: Methodenkompetenz, Féhigkeit zur Wissensaneig-
nung in verschiedenen Gebieten, Analyse- und Interpreta-
tionsvermdgen gehdren ebenso dazu wie sozial-kommunika-
tive Fahigkeiten. Deren Besonderheit liegt darin, daf3 sie nicht
mehr einfach auf Bereitschaft zur Zusammenarbeit und Ver-
staindigung mit Kollegen, die aufgrund beruflich geprigter
Sozialisation {iber dhnliche kognitive Schemata und Verhal-
tensmuster verfiigen, hinauslaufen, sondern auf Uberzeu-
gungskraft und Argumentationsfahigkeit. Es handelt sich da-
bei insgesamt um Qualifikationen, die denen des ,,Symbol-
analytikers” — d.h. eines Beschiftigtentypus, den Reich mit
der nahenden ,,qualititsorientierten Globalwirtschaft” sich
herausbilden sieht (Reich 1993) — gleichen oder ihnen zu-
mindest nahekommen.

Kontrastiert man dieses Qualifikationsprofil mit dem des In-
dustriefacharbeiters handwerklicher Pragung, so bleibt von
der Verbindung von Fachlichkeit und Erfahrungswissen nicht
viel mehr iibrig als ein zunehmend unscharf werdender fach-
licher Kern, der gleichwohl Ausgangspunkt fiir Qualifikati-
onsentwicklungsprozesse in durch Geschiftsprozesse defi-
nierten Einsatzfeldern sein kann. Hinzu treten nun Wissens-
qualifikationen und sozial-kommunikative Féhigkeiten, die
in Verbindung mit den verbleibenden fachlichen Kernen ein
anspruchsvolles Qualifikationsprofil abgeben. Derartige Ver-
bindungslinien lassen sich in dem fiir die Halbleiterprodukti-
on entwickelten ,,Kernberuf™ des Mikrotechnologen wie auch
in den neuen IT-Berufen entdecken. Von der Seite des Quali-
fikationsprofils scheinen damit auf den ersten Blick durchaus
Voraussetzungen fiir eine ,,neue Beruflichkeit“ (Kutscha
1992) gegeben zu sein.

3.3 Die Auflésung der sozialstrukturellen Kategorie ,,Beruf*

Unsere Skepsis gegeniiber dieser optimistischen Prognose der
Zukunftsfahigkeit von ,,Berufen* wird denn auch weniger von
den qualifikationsspezifischen Anforderungen, als vielmehr
durch die Verdnderungen der betrieblichen Ausbildungs-,
Arbeits- und Sozialorganisation und der ihnen zugrunde lie-
genden betriebsstrukturellen Faktoren bestimmt. Was wir im
Zusammenhang verdnderter betrieblicher Governance-For-
men als Entgrenzung beruflicher Handlungsstruktur be-
schrieben haben, macht die soziale Situation der Facharbeiter
diffuser, instabiler und weniger perspektivreich. Im Rahmen
unserer Untersuchung lieB sich beobachten, daf3

— die Betriebe fast durchgehend das Ausbildungsplatzange-
bot reduzieren, ihre Ausbildungsbreite in Richtung auf weni-
ge ,,Basisberufe einschrinken, Ausbildungsinhalte standar-
disieren und einsatzbezogene Spezialkenntnisse am Ende der
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Ausbildung oder aber im Rahmen (forcierter) betrieblicher
Weiterbildung vermitteln,

— viele Betriebe die Eingruppierung fiir junge Facharbeiter
absenken, daB3 sie anspruchsvolle Inhalte mit hochroutini-
sierten, mitunter monotonen Arbeitssequenzen kombinieren
und den Facharbeitern immer weniger an Aufstiegspositionen
bieten.

Man kann angesichts der Entwicklung der Qualifikations-
struktur, welche eher eine Steigerung der Ausbildungsan-
strengungen nahelegen wiirde, den oben skizzierten Umgang
mit der Facharbeiterausbildung als Ausdruck einer vor allem
durch kurzfristige Kostengesichtspunkte bestimmten neuen
Form der Ausbildungssteuerung begreifen, welche die lang-
fristig mit der Ausbildung eines guten Fachkiftestamms ge-
gebenen Perspektiven vernachléssigt.

Ein derartiges Verhalten kann man in der Tat bei jenen (we-
nigen) Unternehmen unterstellen, die einerseits bislang auf
eine umfassende Abforderung des Qualifikationspotentials
ihrer Beschiftigten (einschlieBlich der Facharbeiter) im Ar-
beitsprozef3 verzichtet, andererseits die faktische Einstellung
oder doch zumindest eine betrdchtliche Reduzierung ihrer
Ausbildung vollzogen haben. Bei den ilibrigen Betrieben, ins-
besondere bei denen mit einer stark prozeBorientierten Ar-
beitsorganisation, handelt es sich jedoch eindeutig um einen
anderen Sachverhalt: Hier geben Entdifferenzierung der Aus-
bildungsbreite, Standardisierung der Ausbildung auf die vom
Berufsbild strikt vorgegebenen Anforderungen und spite,
einsatzbezogene Vermittlung von Spezialkenntnissen vor al-
lem die Schwierigkeiten wieder, eine an der prozeforientier-
ten Organisation ausgerichtete Qualifizierung und Sozialisa-
tion zu gewihrleisten. Diese Schwierigkeiten betreffen so-
wohl die sinnvolle Grenzziehung zwischen Inhalten, die in der
Ausbildung und denen, die in der Weiterbildung zu vermit-
teln sind. Sie betreffen aber auch die Gemeinsamkeiten und
Unterschiede von fachlichen Inhalten, Ausbildungsstationen
und Ausbildungsdauer einzelner Sequenzen der verbliebenen
Berufsbilder.!°

Beiden Schwierigkeiten liegt das tiefere Problem zugrunde,
die Ausbildung als einen Prozef3 zu organisieren, der nicht nur
die als notwendig erkannten fachlichen und fachiibergreifen-
den Qualifikationen, sondern zugleich die auf horizontal de-
finierte Kooperations- und Kommunikationsprozesse bezo-
genen kognitiven Schemata und Verhaltensweisen vermittelt:
Hierzu gehort etwa die Infragestellung und Uberpriifung ei-
gener und fremder fachlicher Sichtweisen, die Anerkennung
unterschiedlicher, jedoch tendenziell gleichwertiger Wis-
sensbestdnde unterschiedlicher Beschéftigtengruppen sowie
die Akzeptanz von Arbeitseinsétzen unter harten Leistungs-
konditionen. In praktisch allen Betrieben werden nicht nur
Klagen iiber abgehobene Ausbildung und Reibungsverluste
bei der Integration der Jungfacharbeiter geduBert. Zugleich
gibt es vielfiltige Hinweise darauf, da8 bei Auszubildenden
und Jungfacharbeitern — allen Ausbildungskonzepten zum
Trotz, welche dieses Problem durch praxisnahe, berufs- und
statusiibergreifende Lernformen angehen — sich Wiinsche
nach Formen der Statusabgrenzung dufern bzw. reproduzie-

10 Sauter (1997) spricht in diesem Zusammenhang unseres Erachtens mit
einiger Berechtigung davon, da3 der Erstausbildung nur noch eine Sockel-
funktion zukomme.

DaB hierbei nicht allein bebriebsinterne Faktoren, sondern auch verdnder-
te Machtverhiltnisse auf dem Arbeitsmarkt eine wichtige Rolle spielen
mogen, sei in Erinnerung gerufen, ohne es hier im einzelnen ausfiihren zu
konnen.
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ren, die in der prozeBorientierten Organisation dysfunktional
wirken wiirden und daher nicht bedient werden konnen.

Innovationstempo, Enthierarchisierung, Dezentralisierung
und Aufgabenintegration im Rahmen der prozefBorientierten
Organisation erzwingen geradezu die Nivellierung allzu un-
terschiedlicher Eingruppierungs- und Arbeitseinsatzstan-
dards und die Verkleinerung und Verengung traditioneller
Aufstiegspositionen und -korridore. Dies liegt erstens daran,
daf} das in Ausbildung und Arbeit gesammelte Erfahrungs-
wissen zwar Bedeutung behélt, aber nunmehr unter Innovati-
onsgesichtspunkten kommuniziert und mit anderen, zum Teil
neu anzueignenden Wissensbestdnden integriert werden muf.
Dadurch wird dem Senioritétsprinzip, das dem traditionellen
Aufstieg unterlegt war, zugunsten von solchen Aufstiegskri-
terien der Boden entzogen, die stirker auf theoretische und
kommunikative Kompetenzen zugeschnitten sind. Zweitens
vertrdgt sich die im Rahmen von Arbeitszusammenhingen,
die Beschiftigte mit unterschiedlicher Ausbildung und
Kerntatigkeit zusammenfiihren, angestrebte Querfunktiona-
litdt nur schwer mit vorab zugewiesenen und deutlich abge-
grenzten Privilegien fiir einzelne Kollegen, vor allem deshalb,
weil es die ,,Kleingruppen sind, welche den konkreten Ar-
beitseinsatz ihrer Mitglieder regulieren. Drittens fiihrt die
Gesamtentwicklung der industriellen Belegschaften zur Auf-
16sung des traditionellen Integrationsmusters. Nicht nur in
Branchen wie dem Werkzeugmaschinenbau, in denen schon
frither ausschlieBlich Facharbeiter eingesetzt waren, sondern
auch in fritheren Massenproduktionsbranchen nimmt der An-
teil von Un- und Angelernten mit hoher Geschwindigkeit ab.
Die Facharbeiterausbildung stellt daher heute eine conditio
sine qua non fiir Beschiftigung dar. Oder anders ausgedriickt:
Sie ist nur noch eine notwendige, langst nicht mehr hinrei-
chende Bedingung fiir eine Beschéftigung, aus der besonde-
re betriebliche und gesellschaftliche Anerkennung erwéchst
(Baethge u.a. 1995).!!

Zwar wird es auch in Zukunft privilegierte Arbeitsverhilt-
nisse im traditionellen Sinn filir Facharbeiter geben. Solche
Arbeitsverhiltnisse sind jedoch nicht mehr fiir jeden selbst-
verstindlich erreichbar, schon gar nicht mehr automatisch mit
dem Einstieg in eine Facharbeiterlaufbahn verbunden. Inso-
fern binden sich derartige Privilegien weniger an den Beruf,
als an durch individuelle Entwicklung bestimmte Karriere-
perspektiven. Es entfdllt damit zunehmend die Mdoglichkeit,
aus der Zugehorigkeit zu einer Berufsgruppe bzw. zu einem
Qualifikationstyp besondere Anerkennung zu ziehen wie
auch die eigene Position zu stirken. Nun bestehen in der pro-
zeBorientierten Organisation auch neue Integrationsangebo-
te: Das eine besteht in der Ubertragung von Gewihrleistungs-
und Innovationsaufgaben, das andere in den betrieblich er-
weiterten Moglichkeiten des Zugangs zu Qualifizierungspro-
zessen on und off the job. Sie bieten ganz reale Chancen der
Entfaltung individueller Anspriiche an berufliche und per-
sonliche Entwicklung sowie der vorhandenen Fahigkeiten.
Nur: dieses Angebot ergeht prinzipiell an alle Gewerblichen,
nicht nur an den Facharbeiter aus der eigenen Ausbildung und
kann von daher nicht als Ausdruck seiner besonderen Wert-
schitzung interpretiert werden.

4 Fazit: Wenn schon nicht mehr Beruflichkeit, dann
wenigstens wieder Beruf?

Um zwei allzu naheliegende Einwidnde gar nicht erst auf-
kommen zu lassen: das von uns in diesem Artikel vorgetra-
gene Argument behauptet weder, daBl es in Zukunft nirgend-
wo mehr Berufe im traditionellen Sinne geben werde, noch
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daB nicht auch neuartige komplexe Biindel bzw. Kombinatio-
nen von Qualifikationen entstehen wiirden. Den ersten Sach-
verhalt macht ein Blick auf groBe Teile des Handwerks und
auf bestimmte akademische Professionen schnell einsichtig.
Der zweite Sachverhalt, die Entstehung neuartiger komple-
xerer Qualifikationsbiindel, kann geradezu als Kennzeichen
typischer Anforderungsprofile in einer wissensbasierten
Okonomie gelten —, nur haben komplexe Qualifikationsbiin-
del an sich noch nichts mit Beruflichkeit zu tun.

Unser Argument lautet: die spezifische Verbindung von (Be-
rufs-)Fachlichkeit, sozialer Integration im Betrieb und ge-
sellschaftlichem Status, die das traditionelle deutsche Be-
rufskonzept ausgezeichnet hat, 16st sich immer mehr auf und
unterminiert damit das Berufskonzept in seiner Giiltigkeit.
Die These bezieht sich wesentlich auf die soziale Seite des
Berufs und 146t sich in der (vordergriindig) paradoxen For-
mulierung zuspitzen: trotz in vielen Bereichen ansteigender
Qualifikation erodieren jene Momente sozialer Orientierung,
Sicherheit und Entwicklungsperspektive, welche die deut-
sche Tradition der Berufskategorie ausmacht. Ob dieses vor-
dringlich als Verlust (von sozialer Integrationskraft) oder auch
als Gewinn (an individuellen Optionen) bewertet werden
kann, ist eine andere Frage und wére im einzelnen zu priifen.
Unsere These widerspricht zunéchst nicht, da3 es nach wie
vor Bereiche gibt, in denen Beruflichkeit einen hohen Stel-
lenwert besitzt. Nur wenn sich zeigen liefle, dal3 diese Berei-
che aufgrund ihrer quantitativen Bedeutung fiir Beschifti-
gung insgesamt strukturbestimmend sind, wiirde die Sache
anders aussehen. Ob das so ist, wollen wir abschlieBend prii-
fen.

Die Prinzipien der ProzeBorientierung und Flexibilisierung,
die hinter der Aufweichung der Beruflichkeit als Organisati-
onskonzept stehen, sind nicht auf den industriellen Sektor be-
schrinkt. Hierflir lassen sich wenigstens zwei entscheidende
Griinde anfiihren:

— Zum einen sind die Grenzen zwischen Produktions- und
Dienstleistungssektor in weiten Bereichen bis zur Unkennt-
lichkeit verfliissigt, so daf} die alten Demarkationen vielfach
nur mehr wirtschafts- und beschiftigungsstatistische Relikte
und keine realitdtshaltigen Abgrenzungen darstellen; insofern
greifen die Entwicklungen in der Produktion auf die produk-
tionsbezogenen Dienstleistungen mehr oder weniger zwangs-
ldufig tiber.

— Zum anderen geraten in den 90er Jahren auch immer mehr
klassische Dienstleistungsfelder wie der Finanzdienstlei-

12 Mit einer gewissen Vorsicht lassen sich die fiir die verschiedenen Dienst-
leistungsbranchen vereinzelt vorliegenden Befunde zur Organisationsent-
wicklung zu einem vorldufigen Resiimee biindeln: GroBbetriebe des Fi-
nanzdienstleistungssektors oder des Handels lagern nach einer Uberprii-
fung des eigenen Leistungsprofils Vertriebsfunktionen (z.B. freiberufliche
Finanzberater, call center, Strukturvertriebe) wie auch Aus- und Weiterbil-
dungsfunktionen aus und schneiden interne Abldufe (Automatisierung,
Kundenbetreuung) neu. Gleichwohl — und dies mag in der Tat einen
wesentlichen Unterschied zur Industrie markieren — nehmen sie dhnlich
wie freiberuflich titige Berater und Professionen (Arzte, Steuerberater)
Selektionen nach finanziell potenten und weniger potenten Kunden und
Klienten vor und richten hieran Arbeitsteilung, Kooperationsprozesse und
Statuszuordnung aus: Mit der Kundenselektion verbunden wird die Zu-
ordnung von mehr oder weniger qualifiziertem und statusméBig differen-
ziertem Betreuungspersonal sowie der aufgewendeten Betreuungszeit:
Besonders geschultes und qualifiziertes Personal und relativ zeitintensive
Betreuung fiir lukrative Privat- und Firmenkunden, mehr schlecht als recht
qualifiziertes Personal mit knapp bemessenen Zeiten fiir den ,,Massenkun-
den und zum Teil hochstandardisierten Serviceleistungen (Oberbeck/
Oppermann 1994, 1995, Gutek 1995).

Die Zahl der in den alten Bundesldandern neu abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrage ging zwischen 1991 und 1997 fiir Bank- und Sparkassen-
kaufleute von 24.579 auf 16.027, fiir GroB- und AuBenhandelskaufleute
von 20.330 auf 16.324 sowie fiir Einzelhandelskaufleute von 29.097 auf
22.538 zuriick (Vgl. Berufsbildungsbericht 1992, 1998).
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stungssektor oder der GroB3- und Einzelhandel unter dhnliche
Entwicklungsbedingungen wie die Industrie und unter einen
verstirkten Innovationsdruck, der zu einer Verdnderung der
Geschiéftspolitik der Unternehmen fiihrt: Finanzdienstleister
(Banken, Sparkassen, Versicherungen) wie auch GroB3- und
Einzelhandel forcieren schon seit Mitte der 80er Jahre die Pra-
senz auf internationalen Mérkten, bringen in immer kiirzerer
Zeit neue, auf spezifische Kundengruppen zugeschnittene
Produkte auf den Markt und dehnen ihre Beratungsangebote
und Serviceleistungen aus. Gleichzeitig jedoch versuchen sie,
durch verstirkte Selektion von Kundengruppen und Lei-
stungsangeboten (forcierte Selbstbedienung, ,,direct ban-
king*, Automatisierung von Dienstleistungsangeboten) eine
groBere Spannbreite an Marksegmenten dadurch zu bedienen,
daB sie inbesondere im ,,Massenkundengeschéft* preiswerte
Angebote mit einer deutlichen Senkung der Betreuungsin-
tensitét koppeln (D‘Alessio/Oberbeck 1998).

Wir kénnen aus Platzgriinden nicht ausfiihrlich auf die
Dienstleistungsentwicklung eingehen. Im Ansatz lassen sich
in groBen Teilen der klassischen Dienstleistungen dhnliche or-
ganisatorische Mafinahmen wie in der Industrie, wenn auch
bisher nicht mit der gleichen Durchsetzungstiefe, beobachten:
Auslagerung von Funktionen und eine flexible Handhabung
von Outsourcing-Prozessen, Verstirkung der internen Oko-
nomisierung der Abldufe, Dezentralisierung von Verantwor-
tung und stiarkere Orientierung auf den externen Arbeitsmarkt
und externe Qualifizierung.!? Ein duBerer Indikator dafiir, daf3
die organisatorischen Verdnderungen auch die traditionelle
Berufsverfassung der Dienstleistungsunternehmen tangieren,
istder erhebliche Riickgang der dualen Ausbildung in den ent-
sprechenden Bereichen seit Anfang der 90er Jahre."

In neuen Tétigkeitsfeldern wie der Informations- und Kom-
munikationstechnik (Software) und der Multi-Media-Bran-
che hat die Beruflichkeit als Organisationskonzept nicht Ful3
gefaBBt, obwohl es Felder mit einem hohen Anteil an hoch-
qualifizierten Arbeitskraften sind. Nach dem wenigen, was
wir iiber die Beschdftigungsstruktur dieser Felder wissen
(Eschenbach 1997), finden wir in ihnen viele Beschéftigte mit
unkonventionellen Berufsbiographien und Hochschulabsol-
venten unterschiedlichster Provenienz, deren hervorstechen-
des Merkmal zumeist in einem hohen Interesse am Compu-
ter und vielfach autodidaktisch erworbenen Informatik-
Kenntnissen besteht, nicht aber in einem standardisierten Be-
rufsprofil.

Am ehesten erhilt sich die Beruflichkeit als Organisations-
prinzip bei traditionellen Akademikertétigkeiten im 6ffentli-
chen oder halboffentlichen Bereich oder bei den ,,verkammer-
ten“ Berufstitigkeiten (freie Arzte, Apotheker, Rechtsan-
wilte), bei denen rechtliche Normierungen die Ausiibung der
Tatigkeit an ebenfalls normierte Berufsprofile binden, wel-
che die fachlich kompetente und moralisch zuverldssige
Wahrnehmung von Aufgaben garantieren sollen. Diese aber
reprasentieren, bezogen auf die Gesamtentwicklung, eher den
Sonder- als den Regelfall.

Wenn die hier nur noch kursorisch vorgetragene Einschétzung
stimmt, so erodiert die Beruflichkeit als Organisationsmodus
nicht allein in der Industrie, sondern aus vielfdltigen Griinden
auf breiter Front. Es gibt keinen Zweifel, da} damit eine der
tragenden Saulen nicht alleine fiir die Organisation von Aus-
bildung und Arbeit, sondern fiir die gesellschaftliche Integra-
tion insgesamt an Funktionsfahigkeit einbiift. Die Einbuflen
betreffen alle Bereiche, in denen Beruflichkeit als Organisa-
tions- und/oder Orientierungsmedium eine wesentliche Rol-
le spielt: die Bildung und Berufsausbildung, den Arbeits-
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markt, die Tarifpolitik (Eingruppierungssicherheit) und die
Sozialpolitik (z.B. das AFG in bezug auf Berufsschutz/
Zumutbarkeit) und die individuellen biographischen Orien-
tierungen und Lebenskonzepte.

Von dieser gesellschaftlichen Ausstrahlung her wird ver-
standlich, dafl niemand so recht die Erosion von Beruflichkeit
und Berufskonzept offen konstatieren mag — weder das Per-
sonal- und Ausbildungsmanagement in den Betrieben noch
die Gewerkschaften. Aus guten Griinden wird am hart-
nickigsten in der Berufsbildung und der Berufspiadagogik an
der Berufskategorie festgehalten. K. Harney hat jlingst noch
einmal ein Plddoyer fiir die Unverzichtbarkeit der Berufs-
kategorie gegen all jene gehalten, die deren Sinnhaftigkeit mit
Auflosung des Lebensberufs aufgehoben sehen. Sein Argu-
ment greift den institutionellen Charakter der Berufskatego-
rie auf: Die Berufsform habe sich als eine der zentralen Kon-
ventionen durchgesetzt, in denen erwerbsbezogene Entwiirfe
fiir das eigene Leben konzipiert und in eine zeitlich-inhaltli-
che Segmentierung gebracht wiirden. Da Jugendliche sich
iiber den Beruf in ihren Lebensperspektiven auf den ,,gesell-
schaftlichen Anerkennungsrahmen® bezdgen, sei ,,der Beruf
als Muster der Verzeitlichung des eigenen Lebens und des
Aufbaus von Zukunftsvertrauen nach wie vor zentral und als
offentliche Aufgabe von belang.* (Harney 1998, S.3)

Mit seinem Argument, dafl man die institutionelle Form der
Orientierung bei der Entwicklung des eigenen Erwerbskon-
zepts nicht mit dem Problem des lebenslangen Verbleibs im
selben Beruf verwechseln diirfe, hat Harney gegeniiber de-
nen, die stindig den Verlust des Dauerberufs beklagen, unse-
res Erachtens recht. Eine gesellschaftliche Institution wie der
Beruf und die berufliche Gliederung der Beschéftigungs-
struktur wird in ihrer Orientierungsfunktion nicht durch indi-
viduelle Berufswechsel widerlegt, sie war auch in der Ver-
gangenheit nie Aufforderung zu oder Freibrief fiir beruflichen
Immobilismus. Solange sich Berufswechsel tatsichlich im
Rahmen von beruflich gegliederten Beschéftigungsverhalt-
nissen vollzogen, war die Orientierungsfunktion des Berufs
nicht ernsthaft in Gefahr. Der wechselseitige Zusammenhang
von organisationeller und personlicher Orientierung war in
der Vergangenheit in dem Sinne relativ eng, daf klare, in kor-
poratistischen Konsensbildungsprozessen erstellte Berufs-
bilder'* die Leitlinien fiir die betriebliche Berufsausbildung
und einen Bezugsrahmen fiir die betriebliche Arbeitsorgani-
sation wie flr Tarifpolitik abgaben. Weil dies so war — und
partiell immer noch so ist —, boten Berufe (idealtypisch gese-
hen) eine relativ verldBliche Orientierung fiir individuelle
Ausbildungsentscheidungen und Erwerbsarbeitsperspekti-
ven.

Damit ist die Bedingung fiir die institutionelle Stabilitédt der
Berufskategorie benannt: der wechselseitige Zusammenhang
von organisationellen Gestaltungs- und individuellen Pla-
nungsparametern im Medium des Berufs. Die These, die wir
in diesem Beitrag zu belegen versucht haben, zielt darauf, daf3
die Berufsorientierung der betrieblichen Arbeitsorganisation
immer weiter erodiert, womit der Zusammenhang von Beruf
als Organisationskonzept einerseits und als Ausbildungs- und
individuelles Planungskonzept andererseits sukzessive auf-
gelost wiirde. Dies mufl man dem Harneyschen Argument ent-
gegenhalten.

14 Die korporatistischen Konsensbildungsprozesse vollzogen sich traditionell
zundchst in Ziinften, dann in Kammern/Innungen, schlielich in Gremien,
die sich aus Vertretern von Arbeitgeberverbanden oder Kammern, Ge-
werkschaften und Staat zusammensetzen.
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Es konnte trotzdem aus (aus-)bildungspragmatischen Griin-
den sinnvoll sein — und wir halten es fiir sinnvoll —, an der Be-
rufskategorie in der Ausbildung vorerst festzuhalten, weil die
mit ihr verbundenen Ausbildungsformen — sozialisations- und
allokationstheoretisch betrachtet — noch immer eine betrécht-
liche Leistungsfihigkeit aufweisen und &hnlich leistungs-
fahige Alternativen schwer zu finden und zu institutionalisie-
ren sind. Nur mufl man sich in diesem Fall dariiber im klaren
sein, daB es sich nun um eine berufspddagogisch verdiinnte
Kategorie von Beruf handelt, die in bezug auf spétere Ar-
beitsrealitit, gesellschaftliche Statuszuweisung und soziale
Integration immer weniger Realitdtsgehalt aufweist und so-
mit als Orientierungskategorie gebrochen ist.
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