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Vorwort des Herausgebers

Qualifizierung, Mobilitit und Einsatz von Arbeitskriften, technisch-organi-
satorische Verinderung von Arbeitsprozessen im Betrieb, Reformen im Bil-
dungs- und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber sozialen Risiken,
Humanisierung der Arbeitswelt und dhnliche gesellschaftliche Probleme sind
gegenwirtig vieldiskutierte Themen in der politischen Offentlichkeit.

Die Arbeiten des Instituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung Miinchen,
nehmen in bestimmter Weise auf diese Probleme Bezug. Im Gegensatz zu
zahlreichen sozialwissenschaftlichen Untersuchungen, in denen in verengter
oder ausschlieflich anwendungsbezogener Orientierung Einzelprobleme un-
mittelbar als Forschungsgegenstand betrachtet und isoliert untersucht wer-
den, werden in den Forschungsprojekten des Instituts die objektiven Bedin-
gungen der Entwicklung von gesellschaftlichen Problemen in die Forschungs-
perspektive miteinbezogen. Durch Rekurs auf gegebene gesellschaftlich-
historische Bedingungen der kapitalistischen Produktionsweise wird versucht,
iiber die ,,Unmittelbarkeit” des Vorgefundenen hinauszugehen und in be-
grifflicher und theoretischer Analyse von konkreten Formen gesellschaft-
licher Reproduktion einen Beitrag zur sozialwissenschaftlichen Theoriebil-
dung zu leisten.

Der Anspruch an theoretische Fundierung in'den Arbeiten des Instituts zielt
jedoch nicht auf die Ausarbeitung globaler Theorien ,,spitkapitalistischer
Gesellschaften”, in denen zwar Aussagen itber objektive gesellschaftliche
Strukturen und Entwicklungstendenzen gemacht werden, der Zusammen-
hang zwischen konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen objek-
tiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im dunkeln bleibt oder nur un-
vermittelt hergestellt werden kann.

Werden keine theoretischen Bemiihungen angestellt, um die konkrete Ver-
mittlung gesellschaftlicher Strukturbedingungen kapitalistischer Produk-
tionsformen in empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen, bleibt der
Erklirungswert gesellschaftstheoretischer Ansidtze relativ gering, bleibt es
bei der unverbundenen Gegeniiberstellung von sogenannter angewandter
Forschung und theoretischer Grundlagenforschung.
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Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich die Intentionen des
Instituts, indem es in seinen Arbeiten auch den Vermittlungsproze selbst
zum Gegenstand theoretischer und empirischer Untersuchungen macht. In
der inhaltlichen Forschungsperspektive schligt sich dieses Bemiihen in der
Konzentration auf zwei zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen iiber Strukturbedingungen
einer industriell-kapitalistischen Gesellschaft wird die Analyse und die be-
griffliche Durchdringung des Verhéltnisses von Betrieb (als analytischem
Begriff) und allgemeinen Bedingungen gesellschaftlicher Produktion zum zen-
tralen Bezugspunkt theoretischer und empirischer Arbeiten. Im Betrieb
schldgt sich — auf der gegenwirtigen Stufe der Entwicklung des gesellschaft-
lichen Verwertungszusammenhangs — konkret das jeweilige gesellschaftliche
Verhiltnis von Arbeit und Kapital als ,,unmittelbares” Handlungs- und Ent-
scheidungsproblem nieder. Uber die in analytischen Dimensionen zu fas-
senden Strategien von Betrieben kann der DurchsetzungsprozeR der objek-
tiven gesellschaftlichen Strukturbedingungen in konkrete betriebliche Hand-
lungsbedingungen und betriebliche Interessen untersucht werden.

(2) In derselben Perspektive setzt der zweite Forschungsschwerpunkt des
Instituts an der analytisch-begrifflichen Bestimmung der Kategorie des Staa-
tes an. Staatliche und andere 6ffentliche Institutionen und Aktivititen wer-
den in ihrer Funktion und Genese als Losungsformen von Problemen des in
seiner Struktur und Entwicklung widerspriichlichen gesellschaftlichen Ver-
wertungszusammenhangs bestimmt.

Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wurden und werden im In-
stitut in einzelnen Forschungsprojekten formuliert und bearbeitet, die sich
— wenn auch in unterschiedlicher Weise — als je spezifische Erkldrungs-
schritte zur Ausarbeitung der genannten theoretischen Ansifze verstehen.
Auch dort, wo in iiberwiegend empirischen Untersuchungen dieser theo-
retische Impetus nicht ausgewiesen wird, ist er implizit in Auswahl, Durch-
fiihrung und Zielsetzung in das jeweilige Forschungsprojekt eingegangen.

Da der theoretische Anspruch nie isoliert, sondern immer in Verbindung
mit der Frage nach der politischen und praktischen Relevanz von For-
schungsprojekten gesteilt wird, glaubt das Institut, den Dualismus von un-
reflektierter anwendungsorientierter Forschung und politisch irrelevanter
theoretischer Forschung als falsche Alternative ausweisen und iiberwinden
zu konnen. Das Institut sucht dies gerade in seinen empirischen und anwen-
dungsorientierten Forschungen nachzuweisen.

Das Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V., Miinchen, besteht
seit 1965 in der Rechtsform eines eingetragenen Vereins mit anerkannter
Gemeinniitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Miinchener Sozialwissen-
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schaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind Volkswirte, Soziologen, Juristen.
Das Institut finanziert sich ausschlieflich iiber seine laufenden Projekte.
Uber die bisher durchgefiihrten und verdffentlichten sowie die gegenwirtig
bearbeiteten Forschungprojekte gibt eine Liste im Anhang dieses Bandes
Aufschlufl.

INSTITUT FUR
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
MUNCHEN
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Einfilhrung zu denThemen
der vier Aufsiitze

Der hiermit vorgelegte erste Sammelband ist der Versuch, eine Form der
Veroffentlichung zu entwickeln, die es erlaubt, Produkte aus der laufenden
Arbeit des Instituts zu verdffentlichen, die sich zumindest iiberwiegend auf
aktuelle — arbeitspolitische, sozialpolitische und bildungspolitische — Pro-
bleme beziehen und zugleich in dem Sinne Teilergebnisse sind, als die Arbeit
der Verfasser auch weiterhin dem Problemzusammenhang verpflichtet bleibt,
aus dem heraus sie entstanden. Dieser Zusammenhang wird bei allen Auf-
sitzen dieses Bandes dargestellt von den im Institut fiir Sozialwissen-
schaftliche Forschung bearbeiteten Teilprojekten des Miinchener Sonder-
forschungsbereichs 101 ,,Theoretische Grundlagen sozialwissenschaftlicher
Berufs- und Arbeitskrifteforschung’.

Mit der gewihlten Form der Verdffentlichung kénnte auch einem weitver-
breiteten Mifitrauen gegeniiber dem bloR spekulativen und akademischen
Charakter sozialwissenschaftlicher Theorie der Beweis dafiir entgegen-
gehalten werden, dall ein notwendigerweise langfristig angelegter Prozel

_ theoretisch-konzeptueller Klirung, auf empirische (zumeist anderen Studien
des Instituts entstammende) Daten und Fakten bezogen, sehr wohl aktuelle,
fiir die gesellschaftliche Praxis relevante Ergebnisse erbringen kann.

Der Zusammenhang zwischen theoretischer Arbeit, Analyse und Interpreta-
tion empirischer Befunde und gesellschaftlicher Relevanz von Forschungs-
ergebnissen wird von den vier Beitrdgen dieses Buches in unterschiedlicher
Weise illustriert:

Mendius und Sengenberger versuchen, einen Ausschnitt der Arbeiten zur
Entwicklung eines erweiterten Arbeitsmarktmodells — das Phinomene der
Arbeitsmarktsegmentation nicht nur konstatieren, sondern auf die sich in
ihnen ausdriickenden komplexen Interessenlagen zuriickfiithren will — auf ak-
tuelle empirische Befunde anzuwenden. Thr Beitrag will deutlich machen,
wie sich hinter den konkreten personal-, produktions- und absatzpolitischen
Entscheidungen von Unternehmungen, die an der Automobilproduktion be-
teiligt sind und deshalb in besonderem MaRe von den konjunkturbedingten
Absatzschwankungen der letzten Jahre betroffen waren, generellere Struktur-
zusammenhinge und mogliche Entwicklungstendenzen betrieblicher Arbeits-
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kriftepolitik offenlegen lassen, die bisher nur unzureichend gesehen wurden,
jedoch méglicherweise von hoher Relevanz fiir die zukiinftige Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik sind.

Der Beitrag von Lutz verdankt seine Entstehung zwei Anst6fen: einmal der
aktuellen bildungspolitischen und berufsbildungspolitischen Diskussion in
der Bundesrepublik und dem Engagement des Verfassers in dieser Dis-
kussion; zum anderen der eher zufilligen Existenz empirischer Daten aus
einer einige Jahre zuriickliegenden Erhebung in einer Reihe paarweise ver-
gleichbarer deutscher und franzésischer Betriebe. Die in der Zwischenzeit
im Sonderforschungsbereich — vor allem im Hinblick auf die Frage nach
den Prozessen und Problemen der ,,Besonderung” 6ffentlicher Bildung, aber
auch im Hinblick auf die Entwicklung eines erweiterten Arbeitsmarkt-
modells — formulierten Begriffe und Theoreme machten es moglich, dieses
Material in einer neuen Perspektive nochmals aufzubereiten und zu analy-
sieren und ihm hierdurch eine eher unerwartet hohe Aussagekraft und bil-
dungspolitische Aktualitit zu geben.

Altmann und Bohle analysieren die ,,betriebsspezifische”, institutionell nicht
geregelte Qualifizierung von Arbeitskriften, die bislang in der Bildungs- und
Arbeitsmarktpolitik wenig Aufmerksamkeit gefunden hat. Die Autoren
zeigen die Bedeutung solcher Qualifizierungsprozesse; die betrieblichen In-
teressen, die sich mit ihnen verbinden; die Probleme und Folgen, die sich
aus ihnen fiir die Arbeitskrifte ergeben. Damit wird auch die bislang prak-
tizierte qualifikatorische Anpassung von Arbeitskriften an neue Anforde-
rungen, die aus technisch-organisatorischem und wirtschaftsstrukturellem
Wandel resultieren, einer kritischen Analyse unterzogen. Dieser Zusammen-
hang wird besonders bedeutsam, weil gezeigt werden kann, daR diese For-
men qualifikatorischer Anpassung auch bei Bestrebungen zur Humanisie-
rung der Arbeit Anwendung finden. Mogliche positive Effekte neuer Arbeits-
formen fiir die Arbeitskrifte wie auch fiir den Betrieb werden dadurch ein-
geschrinkt; dieses Problem wird in der Humanisierungsdiskussion noch
kaum gesehen. Die Arbeiten stiitzen sich auf empirisches Material aus Fall-
studien des Instituts und auf die einschlagige Literatur. Sie kniipfen an frii-
here Ansétze der Verfasser an und wurden im Rahmen von zwei Sonderfor-
schungsbereichsprojekten (,,Verinderung der Anforderungen an Arbeitsver-
mogen und betriebliche Arbeitskriftepolitik” und ,,Betrieblicher Arbeits-
krifteeinsatz und 6ffentliche Interventionen’’) kooperativ durchgefiihrt.

Der Aufsatz von Asendorf-Krings, Drexel und Nuber trigt am stirksten
theoretisch-konzeptuellen Charakter; er ist Teilprodukt der Arbeit an einer
komplexen Qualifikationstheorie, die threrseits Voraussetzung und Bestand-
teil der Fassung von ,,Prozessen' und Problemen der Besonderung &ffent-
licher Bildung” sein wird. Ausgehend von der prinzipiellen Problematik der
Reproduktion menschlichen Arbeitsvermdgens, wird die Notwendigkeit einer
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spezifischen ,,Qualifikation” fiir Lohnarbeiterexistenz und das widerspriich-
liche Interesse von Kapital und Arbeit an ihr dargestellt. Auch in diesem
Beitrag sind — implizit — zahlreiche Beziige zu empirisch, historisch und
gesellschaftspraktisch orientierten Fragestellungen angelegt, wie sie in den
anderen Beitrigen dieses Sammelbandes explizit ausgefiihrt werden.

Die Verfasser danken ihren Kolleginnen Erika Brunner, Elisabeth Buchert,
Heidi Dinkler, Elisabeth Fliiss, Regina Oehlke, Elisabeth Wickel, denen die
mithevolle Arbeit der technischen Manuskriptverfertigung oblag, und allen
anderen Kolleginnen und Kollegen, die ihnen durch Kritik und Rat behilf-
lich waren.
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Konjunkturschwankungen
und hetriebliche Politik

Zur Entstehung und Verfestigung
von Arbeitsmarktsegmentation

15

Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel /Nuber (1976):

N
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351




Inhaltsgliederung

Vorbemerkung

1. Zum Zusammenhang von Konjunkturschwankungen und Arbeitsmarkt-
segmentation

A. Der Ausgangspunkt: Konjunkturelle Nachfrageschwankungen

B. Eine Systematik der betrieblichen Reaktionsmdglichkeiten
1. Anpassung
2. Stabilisierung
3. Bewiltigung versus Verlagerung der Konjunkturschwankung

C. Betriebliches Reaktionserfordernis und betriebliches Reaktions-
vermdigen
1. Elastizitdt und Flexibilitdt der Reaktion
2. Elastizitidtsgewinn durch groRere interne Beweglichkeit des Fak-
torangebots

D. Betriebliche Reaktion und Arbeitsmarktsegmentation
1. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Anpassung des betrieb-
lichen Arbeitsvolumens
2. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Produktionsauslagerung
3. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Produktmarktspaltung

I1. Betriebliche Reaktionen auf die Rezession am Beispiel der Automobil-
industrie

A. Zur Entwicklung der Automobilindustrie in der BRD und zum Verlauf
der Konjunktar 1973/75

B. Betriebliche Politiken angesichts von Schwankungen auf dem Pro-
duktmarkt

C. Die Politik der Anpassung an wechselnde Nachfragebedingungen
1. Anpassungsmalnahmen
2. MaRnahmen, die Anpassung beim Arbeitsvolumen vermeiden

16

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

\ .
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351 ]SFMUNCHEN



3. Anpassung des Arbeitsvolumens
a) Reduzierung der Arbeitszeit
b) Personalabbau
4. Von den Anpassungsmafinahmen betroffene Arbeitnehmer-

gruppen

D. Eine Politik der Stabilisierung
1. Zur Entwicklung des Unternehmens E
2. Die spezifische Situation des Unternehmens
a) Das differenzierte Typenprogramm
b) Ubernachfrage und Lieferfristen
¢) Die Struktur der Nachfrage und ihre Verinderung im Kon-
junkturverlauf
d) Die Bewiiltigung der Verinderung der Nachfragestruktur
e) Technische Voraussetzungen der Flexibilitdt
f) Qualifikation und Kooperationsbereitschaft der Belegschaft
als Voraussetzung der Stabilisierungspolitik

E. Auswirkungen der betrieblichen Politiken auf Arbeitsmarkt und
Gesamtwirtschaft
1. Indirekte AuBlenfolgen betrieblicher Politiken
a) Riicknahme von Fremdauftrigen: Anpassungsmafnahme mit
Uberwilzungseffekt
b) Uberwilzungseffekte der Stabilisierungspolitik
2. Arbeitsmarktwirkungen betrieblicher Mafnahmen

17

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

\. -
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikati onl. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351 ]SFMUNCHEN



Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel /Nuber (1976):

) -
Betrieh-Arbeitsmarkt-Qualifikation 1. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351 |2 MUNCHEN



Vorbemerkung

In den Jahren 1974/75 hat sich die Arbeitsmarktlage in der Bundes-
republik Deutschland und in anderen Industrielindern grundlegend ver-
indert. Eine lang anhaltende Periode teilweise starker Anspannung des Ar-
beitsmarkts ist einer Situation der globalen und sektoralen Unterbeschéfti-
gung gewichen. Selbst nach einer neuerlichen Konjunkturbelebung erwartet
man allgemein, daR sich die Erwerbslosenquote auf ein im Vergleich zu den
vergangenen 15 Jahren hdheres Niveau einpendelt.

So sehr man die jetzige Arbeitsmarktlage und ihre wirtschaftlichen und ge-
sellschaftlichen Folgen bedauern mag, der Arbeitsmarktforschung erdffnet
sie die Chance, Einblick in Struktur und Funktionsweise des Arbeitsmarktes
unter relativ stark ausgeprigten Rezessionsbedingungen (und teilweise den
Konjunkturriickgang iiberlagernden Strukturverinderungen) zu gewinnen.
Denn die bis vor kurzem wihrende allgemeine Knappheit von Arbeitskraft
erlaubte nur bedingt, allgemeine Schliisse iiber die langfristige Wirkungs-
weise der Arbeitsmirkte zu ziehen. Die Entwicklung war iiberwiegend auf
Ubernachfrage eingestimmt, Beobachtungen iiber das Verhalten von Ar-
beitskriften und Beschiftigern bei liberschiissiger Arbeitskraft waren in die-
sen Jahren kaum mdglich.

Dieser Aufsatz behandelt die Folgen konjunkturell bedingter Nachfrage-
schwankungen der Giitermirkte fiir den Arbeitsmarkt von der Nachfrage-
seite her. Es wird untersucht, wie der Betrieb auf die Schwankungen reagiert
und reagieren kann und in welcher Weise diese Reaktionen zur Segmentie-
rung des Arbeitsmarkts fithren kdnnen.

Diese Fragestellung wird in zwei Arbeitsschritten behandelt.1) Im ersten Teil
wird ein analytisches Geriist von Grundbegriffen, Primissen und Thesen iiber
prinzipielle Zusammenhénge entwickelt. Einstiegspunkt dafiir ist der Einzel-

1) Die Autoren dieses Beitrags arbeiten im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 101 der Univer-
sitidt Miinchen (Theoretische Grundlagen sozialwi: haftlicher Berufs- und Arbeitskrifte-
forschung) in der Projektgruppe ,,Arbeitsmarkt” (Teilprojekt C 4). An dieser Stelle mochten wir
den iibrigen Mitgliedern des Teams, Burkart Lutz, Mira Maase und Rainer Schultz-Wild fiir
Anregungen und kritische Anmerkungen danken.
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betrieb, sukzessive werden aber weitere, konkurrierende Unternehmen in die
Betrachtung einbezogen.

Der zweite Teil des Beitrags bringt eine empirische Analyse. Er untersucht
die Problematik am Beispiel der Kfz-Industrie wiahrend der jlingsten Rezes-
sion in der BRD. Welche Anpassungsstrategien wurden gewihlt, wie lassen
sich diese auf dem Hintergrund der strukturellen Daten dieser Branche
deuten und welche Wirkungen auf den Arbeitsmarkt sind erkennbar?

20

Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel /Nuber (1976):

N ..
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation |. hitp://nbn-resolving.defurn:nbn:de:0168-ssoar-68351 1oL MUNCHEN



I. Zum Zusammenhang von
Konjunkturschwankungen
und Arbeitsmarktsegmentation

A. Der Ausgangspunkt: Konjunkturelle Nachfrageschwankungen

Der erste Teil dieses Beitrags befalt sich iiberwiegend in abstrakter Weise
mit dem Zusammenhang zwischen konjunkturell induzierten Nachfrage-
schwankungen und der Struktur des Arbeitsmarkts, insbesondere unter dem
Aspekt der Segmentation in Teilmirkte.

Der genannte Zusammenhang wird in folgenden analytischen Schritten
dargestellt:

Zuerst wird das Spektrum der moglichen MaBinahmen aufgefichert, mit denen
der Betrieb auf die Konjunkturschwankungen reagieren kann. Dann wird
erldutert, wie sich die Mafnahmen je nach den besonderen Bedingungen,
denen sich der Betrieb gegeniibersieht, zu betrieblichen Strategien biindeln.
SchlieBlich wird gezeigt, daR die betrieblichen Reaktionen auf die Schwan-
kungen Segmentation des Arbeitsmarktes hervorrufen, deren konkrete Aus-
priagung in einem unmittelbaren oder mittelbaren Zusammenhang zur Reak-
tionsweise steht.

Die Einengung der Fragestellung auf konjunkturbedingte Nachfrageschwan-
kungen erfolgt bewult in der Absicht, die Vielfalt und Komplexitit des Zu-
sammenhangs zwischen betrieblichem Verhalten und der Arbeitsmarktstruk-
tur auf ein iiberschaubares MaR zu reduzieren und die Analyse von vorn-
herein von zu weitgehenden Anspriichen zu entlasten. Konjunkturelle Varia-
tionen der Giiternachfrage sind nur einer unter mehreren moglichen An-
lassen, die Nachfrageschwankungen hervorrufen konnen. Das Besondere an
thnen ist, daR sie, etwa im Vergleich zu strukturellen Verdnderungen der
Nachfrage, primir quantitative Ungleichgewichte auf den Mirkten verur-
sachen, daR sie ferner, verglichen etwa mit saisonalen Nachfrageschwankun-
gen, sowohl ihrem Umfang als ihrer zeitlichen Lage nach schwer prognosti-
zierbar sind, daR man es also hierbei mit einem beachtlichen Moment von
Unsicherheit zu tun hat und, endlich, daR ihnen je nach der Flachenwirkung
der Konjunkturschwankung eine grofere Zahl von Betrieben, z.B. die einer
Branche oder die Gesamtwirtschaft oder sogar ein Teil der Weltwirtschaft
ausgesetzt sind. Diese Merkmale von Konjunkturschwankungen sind im
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Auge zu behalten, da sie wichtige Daten fiir betriebliche Verhaltensdisposi-
tionen darstellen.

Da es sich bei den hier zu betrachtenden Verdnderungen der Giitermirkte
um primér quantitative handelt, werden Variationen qualitativer Art weit-
gehend aus dem Blickfeld bleiben. Daraus ist nicht zu folgern, daf es nicht
Abhingigkeiten zwischen quantitativen und qualitativen Verdnderungen
geben kann und daf Betriebe qualitative Bewegungen nicht mit gleichen
oder dhnlichen Reaktionen beantworten kdnnen.

B. Eine Systematik der betrieblichen Reaktionsmaglichkeiten

Ist der Betrieb mit den Auswirkungen konjunkturell schwankender Nach-
frage auf seinem Produktmarkt konfrontiert, was ihm etwa durch Verinde-
rungen im betrieblichen Auftragsbestand oder im Umsatz signalisiert wird,
so hat er grundsitzlich die Méglichkeiten,

(1) sich den Schwankungen durch eine entsprechende zeitliche Variation
des Produktangebots, der Produktion und der Faktoreinsdtze anzupassen,
oder

(2) das Produktangebot und das Produktionsvolumen zu vefstetigen, so dal}
die Schwankungen nicht auf den Umfang der Produktion und folglich auch
nicht auf die Faktormérkte durchschlagen.

Die erste Reaktionsweise nennen wir nachfolgend Anpassung, die zweite Sta-
bilisierung. Bei der Anpassung erfolgt ein Ausgleich der Schwankungen iiber
die Faktormérkte, bei der Stabilisierung hingegen durch den Absatzmarkt.
Im weiteren werden die dem Betrieb potentiell zur Verfiigung stehenden
Handlungsparameter und Mafnahmen zur Erzielung von Anpassung und
Stabilisierung einzeln betrachtet. Die Gesamtheit der Parameter im betrieb-
lichen Bezugssystem ist im Schaubild 1 dargestellt.
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1. Anpassung

Als Anpassung bezeichnen wir die Reaktion des Betriebes, bei der er die
konjunkturbedingte Nachfrageschwankung nach seinem Produkt oder seinen
Produkten als gegeben hinnimmt und versucht, seine Produktion und sein
Produktangebot dem zeitlichen Verlauf sowie dem Umfang der Nachfrage-
schwankungen anzugleichen.

Eine konjunkturkonforme Verinderung des Umfangs der Produktion kann
iiber verschiedene Variationen des Einsatzes von Produktionsfaktoren erzielt
werden. Erstens kann die Anpassung iiber eine Verinderung der Nachfrage
und des Einsatzes von Arbeitsleistungen bewiltigt werden. Durch arbeits-
schaffende MaBnahmen kann die effektive betriebliche Arbeitskraftnachfrage
variiert werden, etwa indem brachliegende und unterbeschiftigte Arbeits-
kraftressourcen fiir Reparatur- und Erneuerungsarbeiten herangezogen oder
betriebliche QualifizierungsmaRnahmen, wie Umschulung und Fortbildung,
antizyklisch zur Konjunktur der Produktnachfrage durchgefiihrt werden.

Der Betrieb kann dariiber hinaus auf eine Variation des Arbeitsvolumens
hinwirken. Dies einmal durch Arbeitszeitverdnderung, wie der voriiberge-
henden oder dauerhaften Erh6hung oder Herabsetzung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit (Uberstunden, Sonderschichten, Kurzarbeit, Verkiirzung der
wochentlichen Arbeitszeit etc.); zum anderen kann die Zahl der Beschiftigten
dem Produktionsvolumen angepaflt werden. Der Personalbestand 14fit sich
iiber Einstellungen und Entlassungen, iiber die natiirliche Fluktuation, iiber
den Bestand an Auszubildenden dndern. Aber auch eine der betrieblichen
Beschiftigungslage gemidRe Politik der Errichtung und Schliefung von
Zweigproduktionen im Inland oder Ausland mit entsprechender Einstellung
und Entlassung von Arbeitskréften, etwa in Regionen mit iiberdurchschnitt-
lich hohen Arbeitskraftitberschiissen (,,verlingerte Werkbinke’) kommt
dafiir in Betracht.

Eine weitere mogliche Losung liegt in der dem Absatzzyklus entsprechenden
Vergabe bzw. Riicknahme von Produktionsauftrigen fiir Anlagen, Halb-
fertigerzeugnisse und Teile an andere Unternehmen. Diese Mafnahme er-
maglicht es, das Produktangebot je nach Nachfrageverinderungen zu ver-
groBern oder zu verringern, ohne den Umfang der eigenen Produktion im
gleichen Mafe verdndern zu miissen. Die Anpassung erfolgt hier iiber eine
variierende Beanspruchung der betrieblichen Beschaffungsmirkte.

Eine dritte Anpassungsoption, die jedoch in der Regel nur in lingeren Zeit-
rdumen zu realisieren ist, ist die Rationalisierung der Produktion, die durch
Steigerung der Arbeitsproduktivitit bei gleichem Arbeitseinsatz erhhte Aus-
bringungsmengen und damit die Mdglichkeit zum Ausgleich von nachge-
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fragter und angebotener Giitermenge schafft. Der von dieser Mafinahme in
erster Linie betroffene Faktormarkt ist der Kapitalmarkt.

Streng genommen kommen RationalisierungsmaBnahmen aber nur fiir die
Konjunkturphase des Booms, wenn andere Faktorangebote knapp sind, in
Betracht, nicht hingegen fiir den Rezessionsfall, fiir den es keine entspre-
chende Umkehrma@nahme gibt.1)

2. Stabilisterung

Wihrend bei den verschiedenen Reaktionen der Anpassung die Schwankun-
gen des Absatzmarktes als Datum hingenommen werden und die Schwan-
kung sich voll auf einen oder mehrere Faktoreinsidtze der Produktion aus-
wirkt, wird bei den Stabilisierungsmafnahmen versucht, die vom Produkt-
markt ausgehenden Schwankungen fiir den Betrieb zu neutralisieren oder
auszuschalten, so daf sich Produktionsmenge und angebotene Produktmenge
verstetigen.

Vom Prinzip her ist eine Stabilisierung der Produktionsmenge iiber das be-
triebliche Produktangebot oder iiber eine Stabilisierung der sich an den Be-
trieb richtenden Produktnachfrage méglich.

Angebotsstabilisierung bedeutet, dafl den Betrieb zwar die Nachfrageschwan-
kung voll trifft, er aber sein Marktangebot bzw. seine Produktion stabil
hilt. Dies ist einerseits durch Produktion auf Lager bei fallender und Abbau
der Lagerhaltung bei steigender Nachfrageentwicklung moglich. Andererseits
auch dadurch, daR in Boomphasen ldngere, bei riicklaufiger Nachfrage kiir-
zere Lieferfristen entstehen. Im letzteren Falle orientiert sich der Produk-
tionsausstof am Minimum der nachgefragte Produktmenge, im Fall der
Lagerproduktion liegt die Produktionsmenge je nach GroRe der Lagerhaltung
iiber diesem Minimum.

Nachfragestabilisierung zielt darauf ab, sich von den Konjunkturschwankun-
gen des Absatzmarktes soweit wie moglich zu befreien, indem die sich an den
Betrieb richtende Produktnachfrage selbst stabilisiert wird. Um die Nachfrage-
schwankungen auszuschalten oder abzuschwichen, muf der Betrieb eine
Losung iiber den Produktmarkt suchen. Dafiir geeignete Mafnahmen sind
die Spezifizierung des Produkts und die Differenzierung und Diversifikation
des Produktprogramms.

1) DiesschlieBt indessen nicht aus, daR es in der Rezession bei Unterlassung von Ratjonalisierungs-
maRnahmen und gleichzeitiger Erth6hung der Beschiftigtenzahl zur Derationalisierung kommen
kann, ebenso wie die Betriebe, um dem Kostendruck zu begeg in der R ion zu Ratio-
nalisierung veranlaBt werden kdnnen.
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Produktspezifizierung heifit, bezogen auf unseren Zusammenhang, eine
qualitative Besonderung des hergestellten Produkts oder der Produkte derart,
daR dafiir ein stetiger, konjunkturunabhingiger Bedarf besteht. Diese Mog-
lichkeit setzt natiirlich ein heterogenes Kaufer- oder Abnehmerinteresse,
d.h. einen qualitativ differenzierten Produktmarkt, voraus, der nicht fiir alle
Giiter oder Leistungen gegeben ist.

Produktdifferenzierung bedeutet die Verbreiterung des Produktangebots
durch Erzeugung verschiedener Typen oder Arten des gleichen Produkts,
die aber unterschiedliche Absatzkonjunkturen aufweisen und bei flexibler
Gestaltung des Produktprogramms insgesamt eine stabile Nachfrage herbei-
zufithren vermdgen.

Mit Produktdiversifikation ist dagegen gemeint, daR heterogene Produkte
hergestellt werden und der Betrieb folglich auf verschiedenen Produkt-
mirkten auftritt. Erfolgreiche Nachfragestabilisierung setzt hierbei voraus,
daf diese Mirkte dissynchrone Konjunkturverldufe aufweisen oder dem Be-
trieb auch auf den anderen Absatzmirkten Spezifizierung oder Differen-
zierung gelingt.

Im gewissen Sinne handelt es sich bei den genannten StabilisierungsmaRnah-
men ebenfalls um Anpassungsaktionen, nimlich um soiche, die logisch und
zeitlich der Produktionsentscheidung vorgelagert und infolgedessen geeignet
sind, die Produktion bzw. das betriebliche Produktangebot zu stabilisieren.
Anpassung heiflt unter den hier verwendeten begrifflichen Fassungen Aus-
gleich der Konjunkturschwankung iiber die Faktormirkte, Stabilisierung
hingegen Ausgleich iiber den Absatzmarkt. Eine Ubersicht iiber die mogli-
chen Reaktionsweisen, Parameter und MafRnahmen vermittelt Tabelle 1.

Tabelle 1: Systematik der betrieblichen Reaktionsmiglichkeiten bel Konjunk-

tarschwankungen
Reaktionsweise Reaktionsparameter Magnahme
Anpassung Nachfrage nach Arbeits- arbeitsschaffende/arbeits-
kraft sparende MaBnahmen

Arbeitszeitverdnderungen
Aufbaw/Abbauder Belegschaft

Nachfrage nach Rohstof- Vergabe/Riicknahme von

fen, Teilen, Halbwaren Produktionsauftrigen

Nachfrage nach Kapital Rationalisierung der
Produktion

Stabilisierung Produktangebot Lieferfristen Aufbau/Abbau

der Lagerhaltung

Produktnachfrage Produktspezifizierung,
Produktdifferenzierung,
Produktdiversifikation
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3. Bewiiltigung versus Verlagerung der Konjunkturschwankung

Die genannten Mafnahmen kénnen auch danach unterschieden werden,

ob mit ihnen die Nachfrageschwankung im Betrieb auf irgendeine Weise
bewiiltigt oder ganz oder teilweise an andere Betriebe oder an externe Mirkte
weitergegeben wird.

Vom Betrieb aufgefangen wird die Schwankung, wenn sich die Mafnahme,
die der Betrieb einleitet, in ihrer Wirkung nicht auf die externen betrieb-
lichen Faktor- oder Absatzmarkte iibertrdgt. Das Abfangen der Schwankung
durch den Betrieb tritt im Prinzip bei all jenen MaRnahmen ein, die auf einen
zeitlichen Ausgleich der konjunkturellen Uber- bzw. Unternachfragegrofen
abzielen. Dazu gehdren beispielsweise die Lagerhaltung und die Lieferfristen,
die einen intertemporalen Ausgleich von betrieblichem Produktionsausstof
und betrieblichem Absatz bewirken und eine antizyklisch betriebene Fort-
und Weiterbildung der Belegschaft oder antizyklische Beschéftigung der Be-
legschaft mit Erneuerungs- und Reparaturarbeiten, die jeweils das Arbeits-
krifteangebot und die Arbeitskréftenachfrage zeitlich ausgleichen.

Andere MaRnahmen bewirken dagegen eine Transponierung der Konjunk-
turstorung auf andere Anbieter. Diese Wirkung tritt ein bei Vergabe und
Riicknahme von Fremdauftrigen zur Produktion von Teilen, bei Ubernahme
konjunkturfester Produkte in das eigene Produktionsprogramm und bei Auf-
und Abbau der Beschiftigtenzahl.

Wie der Betrieb im konkreten Fall auf die Konjunkturschwankungen rea-
giert, ist einerseits natiirlich von der erwarteten Dimension und Dauer der
Konjunkturphase abhingig, andererseits aber auch von der Zahl der fiir ihn
in Frage kommenden Reaktionsparameter und -mafnahmen sowie dem An-
passungspotential, das ihnen innewohnt.

C. Betriebliches Reaktionserfordernis und betriebliches Reaktionsvermigen

Im vorgehenden Abschnitt wurde die Gesamtheit der fiir den Betrieb mdg-
lichen Reaktionsweisen bei konjunkturellen Schwankungen seiner Giiter-
nachfrage abgesteckt. In diesem Abschnitt interessiert, wie der Betrieb
tatsichlich auf die Schwankung antwortet und von welchen GréRen und Ent-
scheidungskriterien die Wahl beeinfluft wird. Es geht dabei nicht um kon-
krete Zusammenhénge, sondern um aligemeine Beziehungsgrofen, die glei-
chermaRen fiir die Reaktionsweisen der Anpassung und Stabilisierung gelten.

1. Elastizitiit und Flexibilitdt der Reaktion

Die bezeichneten Reaktionsparameter und diesen zuzuordnenden Reaktions-
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malnahmen sind natiirlich nur potentielle, die nicht alle oder nicht in vollem
Umfang in der konkreten betrieblichen Situation realisierbar sind. Sie stellen
zunéchst nur potentielle Elastizitdt fiir den Betrieb dar.

Die eine oder andere Mafinahme hat in manchem Betrieb nur begrenzte
Wirksamkeit oder kann iiberhaupt nicht wahrgenommen werden. Die Natur
der hergesteliten Produkte oder angewandten Produktionsverfahren schliefit
bestimmte MaBfnahmen von vornherein aus. Ein Zeitungshersteller kann
nicht auf Lager produzieren, ein Rohstofferzeuger nicht die Vergabe von
Produktionsauftrigen fiir Teile an andere Unternehmen betreiben.

Andere Bedingungen kdnnen einen Anpassungseffekt zwar nicht ausschlie-
Ren, aber reduzieren. Die Moglichkeit von Personalanpassung iiber vorzeitige
Pensionierung beispielsweise ist durch den Anteil der dlteren Arbeitnehmer
an der Belegschaft begrenzt. Personalabbau iiber natiirliche Fluktuation
durch den betrieblichen Fluktuationsgrad, der wiederum von Faktoren wie
der Belegschaftsstruktur, der geographischen Lage des Unternehmens und
der Arbeitsmarktlage abhéngig ist.

Neben der Anwendbarkeit und der Anpassungswirkung einer MaBnahme
sind fiir ihre effektive Elastizitat auch die Fristigkeit, die Dauer, die Kosten
und die Durchsetzbarkeit nach innen und auflen bestimmend.

Mit Fristigkeit und Dauer ist gemeint, wie schnell und wie lange eine Reak-
tionsmaRnahme bzw. ein Parameter wirksam ist. MaRnahmen wie der Abbau
bzw. die Einstellung von Uberstunden oder Kurzarbeit knnen rasch erreicht
werden; eine Steigerung der Produktionsmengen iiber Rationalisierung oder
eine Ausweitung des Produktprogramms sind dagegen kurzfristig nicht zu
erzielen.

Bei den Kosten sind sowoh] die unmittelbar entstehenden betrieblichen Auf-
wendungen gemeint, die allerdings mehr oder weniger durch eventuelle
offentliche Subventionierung von MaBnahmen oder andere aulerbetriebliche
Kostentriger gedeckt werden koénnen, als auch im weitergehenden Sinne
die Kosten fiir die Riickgiingigmachung bzw. Umkehrung der MaRnahme.

Die interne und externe Durchsetzbarkeit einer Mafinahme hidngt davon ab,
wie stark die Interessen der Beteiligten, wie Kunden, Lieferanten, beschaf-
tigte Arbeitskrifte usw,, tangiert bzw. vertreten werden und welche recht-
lichen Bestimmungen durch die Mafnahme beriihrt werden. So sind bei-
spielsweise Kurzarbeit mit Lohnausgleich eher durchsetzbar als Entlassun-
gen, bei denen mit dem Widerstand der Betroffenen und Arbeitnehmerver-
tretung zu rechnen ist.

Wieweit also im konkreten Fall die potentielle Elastizitit eines Parameters
28
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oder einer Mafnahme eingeschrinkt wird, hingt davon ab, wie groR der erziel-
bare Anpassungseffekt ist, wie schnell und dauverhaft die Anpassungswirkung
eintritt, welche Kosten verursacht werden und wie schwer sich die MaRnahme
durchsetzen 14Rt. Die gesamte Anpassungselastizitidt ergibt sich durch die
Summe aller Einzelelastizititen von Parametern und diesen zuzuordnenden
Mafnahmen.

Sowohl im Hinblick auf einzelne MaRnahmen und Parameter als auch fiir
den Betrieb insgesamt werden Anpassungseffekt, Kosten, Fristigkeit und
Durchsetzbarkeit von den konkreten, inneren und duferen betrieblichen Be-
dingungen beeinfluft. Werden diese Bedingungen restriktiver, vermindert
sich die faktische Elastizitdt des Betriebs.

Wird beispielsweise eine Politik des ,,hire and fire” rechtlich (etwa durch restriktive
Kiindigungsvorschriften) schwerer durchsetzbar oder teurer (infolge von erzwungenen
Abfindungen), so wird die betriebliche Elastizitit fiir die MaBnahme eingeschrinkt
und der Betrieb ist gezwungen, Elastizitit bei anderen Parametern zu suchen bzw. zu
gewinnen.

Welche MaRnahmen oder MaBnahmenkombination der Betrieb schlieBlich
wihlt, hingt von der Grofenordnung und Verteilung der Elastizitdten aller
Mafnahmen und Parameter wie von der GroRenordnung des Anpassungs-
bzw. Stabilisierungserfordernisses ab.

Mit betrieblicher Flexibilitdit sei im folgenden das Verhiltnis von Reaktions-
elastizitdt (auch: Reaktionsvermdgen) und dem Reaktionserfordernis ge-
meint, das durch die Stirke und Dauer der konjunkturellen Nachfrage-
schwankungen bestimmt ist. Ein Betrieb ist demnach um so flexibler, je mehr
Anpassungs- bzw. Stabilisierungsméglichkeiten und -potenzen er hat relativ
zur GroRenordnung des Reaktionserfordernisses (Schaubild 2).
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Schaubild 2: Reaktionserfordernis und Reaktionsvermégen
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In dem bislang Gesagten ist bereits implizite die These enthalten, daf der
Betrieb danach strebt, ein moglichst hohes MaR an Flexibilitit zu gewinnen
und zu erhalten, d.h. konkret, sein Reaktionserfordernis angesichts der Nach-
frageschwankung moglichst gering, sein Reaktionsvermdgen dagegen mog-
lichst groR zu halten.

In der Abfolge mehrerer Konjunkturphasen werden die Parameter und MaRB-
nahmen, iiber die der Betrieb Stabilisierung oder Anpassung realisiert, wech-
seln. Er wird mit neuen oder anderen MaRnahmen reagieren und verinderte
Anpassungs- und Stabilisierungswirkungen von den Mafnahmen erwarten
konnen.

Auf zwei Prozesse, die die verschiedenen Elastizitdtsgrofen im historischen
Verlauf beeinflussen, soll abschlieRend kurz verwiesen werden. Beide fithren
zunéchst zur Beschrinkung der betrieblichen Faktormobilitit, die aber, wie
unten gezeigt, durch grofere interne Beweglichkeit im Faktoreinsatz wieder
restauriert werden kann.

Der erste Prozel} besteht in einer zunehmenden betrieblichen ,,Fixierung” der
Faktoreinsitze, in einer Zunahme von fixen im Verhiltnis zu variablen Fak-
torkosten. Dieser ProzeR kann Ergebnis mehrerer in der Vergangenheit er-
folgter Anpassungsldsungen sein. So kann eine Erh6hung des Anteils an fixem
Geld- oder Sachkapital Folge von Rationalisierungsmafnahmen sein, die in
Phasen von knapper oder teurer Arbeitskraft durchgefiihrt wurden. Ahnlich
kann der fixe Sachkapitalstock erweitert worden sein, weil man sich in Boom-
phasen ungiinstigen Zuliefererbedingungen gegeniibersah und sich dazu ent-
schloB, dieser Restriktion durch einen beweglicheren Produktionsapparat
entgegenzuwirken.

Fixe Kosten der Arbeitskraft Kénnen sich dadurch akkumulieren, daf ange-
sichts externer Knappheit von Arbeitskraft eigene Investitionen in die Beleg-
schaft getitigt wurden, die das vorhandene Arbeitsvermdgen steigerten. In
jedem Falle fithrten die MaRnahmen zur betrieblichen Kapitalbildung — sei
es in Form von Finanz-, Sach- oder Humankapital —, die gegenwirtige oder
zukiinftige Reaktionen des Betriebs auf Nachfrageschwankungen dadurch
beeinfluft, daR sich diese Kapitalbildung amortisieren muR. Fixkapital als
quasi objektivierte Form vergangener Anpassungsprozesse prijudiziert und
strukturiert also je nach seiner Grofle und seiner Zusammensetzung die ak-
tuelle Losung und ist von daher zunichst als Restriktion der Elastizitdt zu
betrachten.l)

1) Vgl. N. Altmann, G. Bechtle, Betriebliche Herrschaftsstrukturen und industrielle Gesellschaft,
Miinchen 1971, S. 57.
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Der zweite ProzeR schrinkt die Faktormobilitit durch betriebliche oder
iiberbetriebliche Normen ein. Alle Regelungen und Bestimmungen vertrag-
licher oder gesetzlicher Art, die Anpassung durch qualitative oder quantita-
tive Veridnderung der Faktoreinsidtze unterbinden, erschweren oder verteuern,
beeintrachtigen die betriebliche Elastizitdt. Auf erschwerte Einstellung und
Entlassung von Arbeitskriften wurde bereits hingewiesen. Ahnliche Restrik-
tionen kann es aber auch auf den Kapital- und Beschaffungsmirkten geben.

Natiirlich wird der Betrieb versuchen, die durch die genannten Prozesse
restringierte Elastizitit auf andere Weise wieder zuriickzugewinnen. Eine
Strategie, die dieses Ziel verfolgt, ist die Steigerung des Elastizitdtspotentials
der internen Faktorangebote, die im folgenden Abschnitt nidher betrachtet
wird.

Eine weitere Option, um der eingeschrinkten Elastizitit entgegenzuwirken,
bestiinde in MaBnahmen der Nachfragestabilisierung, die eine entsprechende
Verringerung des Anpassungserfordernisses zur Folge hitte und damit auch
zu einem giinstigeren Flexibilitdtsniveau fithren wiirde.

2. Elastizitiitsgewinn durch grofere interne Beweglichkeit des Faktoran-
gebots

Durch Fixkapital oder normative Bestimmungen eingeschridnkte zwischen-
betriebliche Faktormobilitidt kann durch grofere interne Elastizitidt der Pro-
duktionsfaktoren kompensiert werden. Voraussetzung einer solchen Strategie
der Ausweitung der internen betrieblichen Anpassungspotenz ist die minde-
stens partielle und langfristige Einbeziehung (Transformation) der betrieb-
lichen Faktorangebote in den unmittelbaren Verfiigungs- und Kontrolibe-
reich des Betriebs. Erst diese erweiterte betriebliche Autonomie in der Ver-
fiigung iiber die Produktionsfaktoren, die wir nachfolgend Internalisierung
nennen, ermdglicht eine groBere quantitative und qualitative Anpassungs-
fihigkeit beim Faktoreinsatz.1)

Partielle Internalisierung der Faktorangebote hat eine Aufspaltung der be-
trieblichen Faktormirkte in interne und externe zur Folge, die sich durch den
Grad der betrieblichen EinfluBnahme unterscheiden.2) Die Spaltung ist in
Schaubild 3 dargestellt.

1) Vgl N. Altmann, G. Bechtle, a.a.0,, S. 54 ff.

2) In neoklassischer Betrachtungsweise ist der Einsatz wie die Kombination von Produktionsfak-
toren allein durch die relativen Faktorpreise auf den externen Faktormirkten bestimmt. Die
Internalisierungsstrategie wiirde diesen Zusammenhang lockern, den Faktoreinsatz teilweise von
den Marktbedingungen unabhiingig machen.
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Bezogen auf das Kapitalangebot, bedeutet interne betriebliche Elastizitit die
Errichtung bzw. Erweiterung der Verfiigung iiber Kapital, und zwar iiber
langere Fristen hinweg. Diese Verfiigung, die natiirlich teilweise auf Eigen-
kapital basiert, ermdglicht und erleichtert eine rasche und flexible Wahr-
nehmung von Investitionsvorhaben jeder Art, also auch von kapitalintensivie-
render Rationalisierung der Produktion. Sie erlaubt zumindest teilweise Im-
munisierung des Betriebs von den Konditionen externer Finanzierung, teil-
weise aber auch eine Verbesserung fiir Kreditaufnahme.

Im Hinblick auf den Beschaffungsmarkt bedeutet interne Elastizitit, Mog-
lichkeiten zu schaffen, die Produktion von Teilen, Halbfertigerzeugnissen,
Anlagen und der Rohstoffbeschaffung je nach Bedarf und wirtschaftlicher
Opportunitdt in den Betrieb zu verlagern und damit von 4duBeren Be-
schaffungsmirkten unabhingiger zu werden. Gefordert ist damit vor allem
der Aufbau entsprechender Produktionskapazititen bzw. eines beweglichen
Produktionsapparats, der rasche Umstellungen im Produktionsprogramm
zuldt.

Interne Arbeitsmirkte schlieRlich filhren zu einem rasch verdnderbaren,
quantitativ und qualitativ betrieblichen Anpassungspotential, ohne daR da-
mit der duBere Arbeitsmarkt beansprucht werden muR. Praktisch heiflt das,
daf der Betrieb iiber stabiles Personal verfiigt, das auf Verinderungen von
Lohnrelationen auf den externen Teilarbeitsmérkten nicht mit entsprechen-
der Nachfragednderung reagiert, also fest an den Betrieb gebunden ist. Die
Bindung ist hdufig Resultat betrieblicher Qualifizierungsprozesse, deren Er-
trdge zum Teil in Form von erhdhten Léhnen und Gehiltern an die Arbeits-
krifte weitergegeben wird und damit deren Loyalit4t gesichert wird.1)

Das Anpassungspotential, das durch groflere Beweglichkeit beim Einsatz von
Arbeitskraft im Betrieb erzielt werden kann, geht in der Regel weit iiber das
hinaus, was im individuellen Arbeitsvertrag zwischen Betrieb und Arbeit-
nehmer vereinbart ist. Es umfaflt Erhdhung und Herabsetzung der betriebs-
iiblichen Arbeitszeit, Umsetzungen jeglicher Art, Umschulung und Weiter-
bildung, Nachwuchspflege, Verdnderung des Lohns usf. Das durch diese MaR-
nahmen erzielbare Anpassungspotential kann den Verlust von Anpassung
iiber Einstellungen und Entlassungen mehr oder weniger ausgleichen.

Zusammenfassend 14t sich sagen, dafl die interne Elastizitat der Faktor-
~angebote den Betrieb von den duReren Mirkten unabhingiger macht und
schliefllich — dies trifft insbesondere auf die Arbeitskraft zu — einen
stabilen Personalstamm sichert. Konjunkturelle Schwankungen in der be-
trieblichen Nachfrage dringen nur mit gemindertem Effekt auf die Faktor-

1) Vgl. W. Sengenberger, Innerbetriebliche Arbeitsmiirkte und &ffentliche Arbeitsmarktpolitik,
in: WSI-Mitteilungen, Februar 1976.
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mirkte durch, Faktormérktschwankungen treffen den Betrieb nur abge-
schwicht.

DaB sich bei konjunkturellem Aufschwung infolge der Verfiigbarkeit und Inanspruch-
nahme interner Elastizititen eine Belebung der Faktormérkte nur zégernd und gema-
Rigt einstellt, ist derzeit auf dem iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt in der BRD zu beob-
achten. Obwohl es eine Reihe von Anzeichen einer konjunkturellen Belebung gibt,
zeigt der Arbeitsmarkt, etwa gemessen an der Zahl der Arbeitslosen, noch keine Ten-
denzwende.

Zwischen den Graden der Internalisierung und internen Elastizitit der ver-
schiedenen Faktorangebote scheint es Zusammenhinge zu geben. Es ist
offensichtlich, dafl ein nach Art und Umfang bewegliches Produktionspro-
gramm erhdhte quantitative und qualitative Anpassungsfahigkeit von den
Arbeitskriften verlangt. Andererseits erfordert ein stabiler Personalstamm
aus Wirtschaftlichkeitsgriinden einen mdglichst maximalen und optimalen
Einsatz, der unter anderem durch Umstellungen und Anpassungen im Pro-
duktionsprogramm zu erzielen ist, was wiederum die Flexibilitit des Produk-
tionsapparates voraussetzt. Ahnliche Zusammenhinge bestehen zwischen
Arbeitseinsatz und der Verfiigung iiber den Kapitaleinsatz.

D. Betriebliche Reaktion und Arbeitsmarktsegmentation

Die Mafinahmen, die der Betrieb zur Anpassung oder Stabilisierung bei
konjunkturellen Nachfragevariationen trifft, haben bei Wahrnehmung und
Durchsetzung des betrieblichen Flexibilititsinteresses Auswirkungen auf die
Struktur des Arbeitsmarkts. Genauer gesagt, sie erzeugen, bestidrken oder
erhalten die Segmentation des Gesamtarbeitsmarkts in Teilmirkte, zwischen
denen die Arbeitskraftmobilitat gemindert ist. Ist diese These der Erzeugung
von Strukturproblemen als Folge der Bewéltigung der Nachfrageschwankung
richtig, so gewinnt die Frage, wie die Konjunkturschwankung bewiltigt wird,
eine immense arbeitsmarktpolitische Bedeutung. Denn durch Arbeitsmarkt-
spaltung wird nicht allein die Flexibilitidt des Arbeitsmarkts beeintrichtigt,
sondern es werden auch die Anpassungskosten des Strukturwandels erhoht.1)
Dariiber hinaus kann Arbeitsmarktsegmentierung das vertikale Gefille der
Beschiftigungschancen festschreiben und damit gesellschaftspolitischen Ziel-
setzungen des sozialen Ausgleichs entgegenstehen.

Weiter soll im folgenden hypothetisch argumentiert werden, daf die jeweilige
konkrete Ausprigung der Arbeitsmarktteilung von den MaRnahmen bzw.
Parametern abhingig ist, iiber die sich der Betrieb der Nachfrage anpafit
oder diese stabilisiert.

1) Eine begriffliche Bestimmung des Segmentationsbegriffs findet sich bei B. Lutz und W. Sengen-
berger, Arbeitsmarktstruktur und dffentliche Arbeitsmarkipolitik, Gottingen 1974; und W.
Sengenberger, Arbeitsmarktstruktur, Frankfurt 1975.
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Arbeitsmarktteilung kann sowohl durch Anpassungsmafnahmen als auch
durch Stabilisierungsaktionen bewirkt werden. Wihrend im ersten Fall die
Wirkung unmittelbar erfolgt, fithrt Stabilisierung mittelbar zur Arbeits-
marktspaltung.

1. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Anpassung des betrieblichen
Arbeitsvolumens

Betrachten wir zunidchst den Fall, bei dem der Betrieb auf die Nachfrage-
schwankungen mit kommensurablen Produktionsschwankungen antwortet
und er es in der Folge mit entsprechenden Personalbedarfsschwankungen zu
tun hat. Diesem variablen Bedarf an Arbeitskraft paft er sich durch Auf-
bzw. Abbau seines Arbeitskraftvolumens an.

Analytisch 4Rt sich der iiber mehrere Konjunkturphasen bestehende Perso-
nalbedarf in einen stabilen Teil, ndmlich jenen, der sich als Bedarf in Rezes-
sionsphasen ergibt, und einen variablen Teil aufgliedern, der durch die
Differenz zwischen Boom- und Rezessionsbedarf bestimmt ist. Die Bedarfs-
teilung fithrt zu einem entsprechenden stabilen Arbeitsvolumen und einem
variablen Arbeitsvolumen.

Wiirden alle Betriebe in gleicher Weise auf Konjunkturschwankungen rea-
gieren, d.h. ihre Belegschaftszahlen der Stirke der Bedarfsschwankung
gemiR auf- und abbauen, so entstiinden zwei Segmente auf dem Arbeits-
markt. Das erste (,,primire’’) Segment wiirde Arbeitspldtze bzw. Arbeits-
krifte einschlieRen, deren Besetzung bzw. Beschiftigung gegen die Schwan-
kung relativ immun sind. Das zweite (,,sekundire’”) Segment umfaft alle
Arbeitsplitze bzw. Arbeitskrifte, die bei nachlassender Arbeitskraftnach-
frage vakant bzw. beschiftigungslos werden.

Bei den derart unterschiedenen Arbeitsmarktsegmenten handelt es sich zu-
nichst lediglich um quantitative Grofen, die durch das iiber alle Betriebe
aggregierte Verhiltnis von konjunkturempfindlichen und konjunkturunab-
hiangigen Nachfragequanten bestimmt sind. Hiermit ist noch nichts dariiber
ausgesagt, welche Arbeitsplidtze oder welche Arbeitskrifte von der Arbeits-
marktspaltung auf welche Weise betroffen werden.

Von Segmentation des Arbeitsmarkts kann aber erst dann gesprochen wer-
den, wenn nicht jeder Arbeitsplatz bzw. jeder Beschiftigte die gleiche Chance
hat, in den Primér- bzw. Sekundirmarkt zu gelangen, sondern bestimmte
Arbeitsplitze oder Arbeitsplatztypen und Arbeitskrifte oder Arbeitskrifte-
gruppen mit hoher Wahrscheinlichkeit in dem einen oder anderen Segment
zu finden sind und dieser Allokation eine gewisse Stabilitit innewohnt. Die
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geringe Beweglichkeit zwischen den Segmenten (oder Teilmarkten) ist konsti-
tutiv fiir Segmentation.

Die Zuordnung zu den Arbeitsmarktsegmenten ist nicht Ergebnis eines sto-
chastischen Prozesses, sondern gesteuert iiber das Skonomische Rentabili-
tiatskalkiil, partiell ergdnzt oder iiberlagert durch einschligige normative Be-
stimmungen iiber Arbeitskrifteallokation.

So ist es beispielsweise in den letzten Jahren schwieriger geworden, dltere Arbeitnehmer
je nach Konjunkturlage ein- und auszustellen, da diese in einigen Branchen der BRD
durch tarifvertragliche Schutzbestimmungen vor kurzfristiger Entlassung mehr als
andere Beschiftigte gesichert wurden.1) In angelsichsischen Lindern ist die Rangfolge
bei Entlassungen teilweise durch eine strikte Anwendung des Senioritidtsprinzips gere-
gelt; Senijoritit ist dabei entweder (bei den industrial unions) auf den Betrieb oder (bei
den craft unions) auf die Mitgliedschaftsdauer einer Gewerkschaft bezogen.

Hiufiger jedoch — und dies trifft insgesamt gesehen sicherlich fiir die heutige
Situation in der BRD zu — ist die Verteilung von Arbeitspldtzen und Ar-
beitskriften zu den primiren und sekundéren Marktsegmenten Ergebnis der
Anwendung Skonomischer Kalkiile der Beschiftiger, in die eine Reihe be-
stehender arbeitsrechtlicher Bestimmungen als Entscheidungsdaten ein-
gehen. Bei der betrieblichen Entscheidung, wer dem stabilen bzw. dem va-
riablen Beschiftigungssegment zugeteilt wird, spielen in erster Linie Knapp-
heiten von Arbeitskriften auf externen Teilarbeitsmérkten eine Rolle, die
teilweise die Kosten der Rekrutierung und Entlassung wie auch die jeweilige
bargaining power dieser Gruppen bestimmen. Dariiber hinaus ist das Human-
kapital entscheidend, das der Betrieb entweder passiv in Form von arbeits-
platzbezogenen Lernprozessen im Rahmen des Produktionsablaufs oder aktiv
mittels formaler QualifizierungsmaRfnahmen (Weiterbildung, Umschulung)
in die Arbeitskraft investiert hat. Die Investitionsbereitschaft ist ihrerseits
abhidngig von der tatsichlichen oder vermeintlichen Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit.

Der sekundire Arbeitsmarkt beherbergt also einerseits diejenigen Arbeit-
nehmer oder Arbeitnehmergruppen, die aufgrund ihrer Verfiigbarkeit auf
dem externen Arbeitsmarkt relativ leicht und billig beschaffbar und ohne
groferen Qualifizierungsaufwand einsetzbar sind, diejenigen, die relativ
leicht und ohne grofe finanzielle Belastung entlassen werden kdnnen, und
schlieflich diejenigen, deren Freisetzung mangels betrieblicher Investitionen
nicht zu betrieblichen Humankapitalverlusten fiihrt. Bestimmte Beschéftig-
tengruppen, denen diese Eigenschaften zukommen, sind von vorneherein fir
den sekundiren Arbeitsmarkt konditioniert.

1) Folge dieser Regelung kann natiirlich die Verlagerung der Arbeitsplatzunsicherheit auf andere,
weniger geschiitzte Beschiftigungsgruppen sein.
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Im konkreten Fall entscheiden iiber die Zuweisung von Arbeitskriften zu
Marktsegmenten die betrieblichen Personaldispositionen und -entscheidun-
gen. Da der Betrieb in der Regel keine vollstindige Information iiber jede
einzelne Arbeitskraft besitzt und da Informationsgewinn selbst nicht gratis
zu erzielen ist, liegt es nahe, sich an Erwartungswerten fiir die Gruppe, zu
der das Individuum gehort, zu orientieren und nicht am Individuum selbst.
Man nimmt also gruppenbezogene Merkmale wie Geschlecht, Alter, Natio-
nalitit, Ausbildung usw. als Informationsgrundlage fiir Entscheidungen iiber
Einstellung, Entlassung, Fortbildung, Umschulung, Beforderung usf. Die
Gleichsetzung von individuellem Arbeitnehmerverhalten mit dem Verhalten
demographisch definierter Gruppen oder anderer Kollektive ist ein Grund
fiir die relativ stabile Benachteiligung der Zugehdrigen bestimmter Beschif-
tigungsgruppen. Es ist also nicht unmittelbar der Status Auslinder, der eine
Zuordnung zum sekunddren Arbeitsmarkt bewirkt, sondern mittelbar die
— von relevanten rechtlichen Bestimmungen abgesehen — vom Beschiftiger
mit dem Auslinderstatus verbundene Erwartung eines relativ wenig stabili-
sierbaren Beschiftigungsverhiltnisses mit dem Betrieb, die zur Diskrimi-
nierung fithrt. Insoweit sind Ausldnder, Hausfrauen und andere Gruppen,
von denen man kurze Beschédftigungsperioden erwartet, kategorial in der
gleichen Situation.

Nur in diesem Sinne ist es sinnvoll, von Arbeitsmarktsegmentation auf der
Basis des Geschlechts, der Rasse, der Nationalitit, des Alters usf. zu
sprechen.

Im primédren Arbeitsmarkt hingegen finden sich Arbeitskrifte, die arbeits-
vertraglich oder iiber andere Regelungen vor Entlassung geschiitzt sind,
solche, deren Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt stark nachgefragt sind
und schlieflich solche, deren betriebsspezifische Qualifizierung mit beson-
deren Kosten oder zeitlichem Aufwand verbunden ist und die deshalb nur
unter erheblichem Aufwand substituierbar sind. Dem Primidrmarkt werden
Arbeitskrifte also auch dann zugewiesen, wenn der Betrieb sein Arbeitsange-
bot internalisiert und sich einen internen Arbeitsmarkt schafft. Die Form der
Segmentierung, die durch diese Strategie hervorgerufen wird, ist die der
Teilung des Gesamtmarkts in betriebliche Teilmarkte.

Eine andere Art von Arbeitsmarktteilung stellt sich ein, wenn sich das Unter-
nehmen der Nachfrageschwankiing nicht durch Aufbau oder Abbau der be-
trieblichen Belegschaft anpaRt, sondern inldndische oder ausldndische Zweig-
werke errichtet und die Zweigproduktion in der Flaute wieder einstellt. In
diesem Fall entsteht eine geographische Verteilung von konjunkturstabilen
und konjunkturlabilen Arbeitsplitzen (sog. verlingerte Werkbinke) und von
einem regional (oder international) definierten Gefille der Beschiftigungs-
sicherheit der Arbeitnehmer. Folge dieser Strategie ist eine Arbeitsmarkt-
segmentation auf regionaler (oder internationaler) Basis. Der Primararbeits-
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markt konzentriert sich in diesem Falle auf zentrale Orte, der Sekundir-
arbeitsmarkt auf periphere Riume.l)

Denn in der Regel werden nach den bisher fiir die BRD vorliegenden empirischen Un-
tersuchungen Zweigproduktionen in relativ strukturschwachen, zumeist lindlichen
Riumen errichtet, in denen auch bei angespannter Wirtschaftslage noch Arbeitskraft-
reserven vorhanden sind. Wahrend Zweigwerke vor allem von gréferen Unternehmen
gegriindet und in den lindlichen Raum verlegt werden, verbleiben Neugriindungen und
Betriebsverlagerungen grundsitzlich in der Nidhe bereits industrialisierter Riume.
Unter den fiir die Zweigwerke wichtigen Standortfaktoren sind von besonderer Bedeu-
tung die Reserven von ungelernten Arbeitskriften, das raum- und ortsgebundene Ange-
bot an Fachkriften sowie vorhandene weibliche Angestellte.

Entscheidend fiir unsere Argumentation ist, daf eine Unternehmensstrategie,
die Produktionsstittenauslagerung in periphere Gebiete entsprechend dem
Konjunkturzyklus betreibt, das bereits vorhandene regionale Gefdlle an Ar-
beitsplatzanforderungen und Beschiftigungschancen einschlieflich der
Lohnsitze stabilisiert.

2. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Produktionsausiagerung

Nunmehr soll der Fall betrachtet werden, bei dem der Betrieb angesichts
variabler Produktnachfrage die Problemldsung nicht bei dem Arbeitsvolumen
sucht, sondern itber den Parameter Produktionsprogramm zu bewdiltigen
sucht. Gelingt dies durch die Vergabe bzw. Riicknahme von Produktions-
vertrdgen mit anderen Unternehmen entsprechend der jeweiligen Auslastung
der eigenen Produktionskapazitit, so wird dadurch der eigene Produktions-
umfang und mithin auch die Arbeitskraftnachfrage stabilisiert. Im Hinblick
auf den Personaleinsatz ist in diesem Fall der Flexibilititsanspruch redu-
ziert, und die Segmentationsfolgen treten allenfalls in abgeschwichter Form
auf.

Allerdings kann dieser Fall abgeleitete Arbeitsmarktsegmentation mit sich
bringen, und zwar dadurch, daR die dem Konjunkturverlauf angepafte Aus-
lagerung von Produktionsteilen bei den Zulieferbetrieben natiirlich zu ent-
sprechend starken konjunkturellen Schwankungen ihrer Produktnachfrage

1) Vgl. dazu: K. Behring, Funktionsfihigkeit von Arbeitsmdrkten, Institut fiir Sozialwissenschaft-
liche Forschung, Miinchen 1969; und F. Buttler, K. Gerlach, P. Liepmann, Funktionsfdhige
regionale Arbeitsmdrkte als Bestandteil ausgewog Funktionsrdume, Forschungs- und Sit-

zungsberichte, Band 94, Akademie fiir Raumforschung und Landesplanung, Hannover 1975.

2

~

K. Gerlach und P. Liepmann, Konjunkturelle Aspekte der Industrialisierung peripherer Regio-
nen — dargestellt am Beispiel des ostbayerischen Regierungsbezirks Oberpfalz, in: Jahrbiicher
fiir Nationalékonomie und Statistik, Band 187 (1972), Heft 1, S. 1-21, und D. Fiirst und K. Zim-
mermann, Standortwahl industrieller Unternehmen, Schriftenreihe der Gesellschaft fiir regio-
nale Strukturentwicklung, Band 1, Bonn 1973, S. 56-71. Vgl. auch: G. Raum, Die Arbeitsplatz-
qualititsanforderungen der Zweigbetriebe (hektographiert), Regensburg 1972, S. 70
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fiithrt und der Stabilitdtsgewinn des Abnehmers zu Lasten erhohter Labilitét
der im vertikalen Produktionsverbund stehenden Firmen geht. Die Instabili-
tdt wird vom Hersteller auf den Zulieferer verlagert.

Der Zulieferbetrieb, der mit starken konjunkturellen Schwankungen fiir den
Absatz seines Produkts zu rechnen hat, hat wieder formell mehrere Anpas-
sungsoptionen. Er kann entweder versuchen, diese Abhidngigkeit durch die
Aufnahme weiterer, konjunkturell stabiler oder antizyklisch verlaufender
Produkte oder Absatzmirkte (Produktdiversifikation, Absatzmarktstrategien)
zu kompensieren, er kann Lagerproduktion betreiben oder schlieflich die
Schwankung itber konjunkturelastischen Arbeitskrafteinsatz abfedern. Ge-
schieht letzteres, ist die Segmentationswirkung des Arbeitsmarkts lediglich
vom Hersteller auf den Zulieferbetrieb verlagert und tritt dort um so schirfer
auf, je mehr im Herstellerbetrieb stabilisiert werden konnte. Fingt dagegen
der Zulieferbetrieb die Schwankungen seinerseits ganz oder teilweise durch
die Vergabe und Riicknahme von Produktionsauftrigen ab, so wird zumin-
dest partiell die Instabilitit der Arbeitskraftnachfrage noch einmal weiter,
nidmlich auf einen Dritten verlagert. Arbeitsmarktsegmentation ist also in
diesem Fall gekoppelt an die vertikale Produktionsteilung.

3. Arbeitsmarktsegmentation infolge von Produktmarktspaltung

Dariiber hinaus gibt es noch eine weitere Quelle segmentierter Arbeitsmirkte,
nidmlich die der Produktmarktsegmentation. Bislang sind wir fast ausschlieR-
lich davon ausgegangen, dall konjunkturelle Schwankungen des Produkt-
markts sich proportional auf die Produktnachfrage in den Betrieben iiber-
trigt. Dies muf aber nicht unbedingt der Fall sein. Alternativ dazu kann der
Markt unter den auftretenden Anbietern so aufgeteilt werden, daR bestimmte
Anbieter das stabile Marktsegment iibernehmen, andere dagegen das in-
stabile. Dies hat natiirlich zur Voraussetzung, daf sich der Markt in ein sta-
biles und ein instabiles Segment spalten 1d8t.

Die praktische Zuweisung des stabilen und instabilen Segments an die Be-
triebe als Anbieter kann auf verschiedene Weise geschehen. Etwa dadurch,
daR der eine Betrieb in der Lage ist, sich die konjunkturabhéingigen Produkt-
arten zu sichern, wihrend andere die konjunkturempfindlichen iibernehmen
oder iibernehmen miissen. Oder auch dadurch, daR Kunden bestimmte An-
bieter bevorzugen, die dann jederzeit mit Auftrigen ausgelastet sind, wihrend
andere Anbieter den Teil der Nachfrage absorbieren, den die ersteren Unter-
nehmen in Boomphasen nicht bewiltigen konnen. Es bildet sich also in die-
sem Falle eine Segmentierung, die sich durch unterschiedliche, Lieferfristen
der Firmen duBert.

Die fiir unsere Argumentation entscheidende Folge derartiger Produktmarkt-
40
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spaltung ist, daR sie auf den Arbeitsmarkt transponiert wird oder zumindest
transponiert werden kann. Anbieter von konjunkturfesten Produkten haben
in der Regel auch relativ stabile Arbeitskraftnachfrage, Anbieter von kon-
junkturelastischen Produkten — soweit sie nicht andere Elastizitdten zur Ab-
deckung der Schwankungen einsetzen kénnen — dagegen variablen Personal-
bedarf, der unmittelbar oder mittelbar einen Impuls zur Arbeitsmarktseg-
mentation auslost.

Als Ergebnis der Uberlegungen dieses Abschnitts 148t sich festhalten, daB die
Segmentation des Arbeitsmarkts infolge betrieblicher Reaktionsweisen auf
konjunkturelle Schwankungen in Zusammenhang zur Segmentation anderer
Faktormirkte oder des Absatzmarktes steht und daR dieser Bezug mehr
oder weniger direkt sein kann, je nachdem, welche Reaktion der Betrieb
wahlt. Origindr kommt es zur Bildung von Arbeitsmarktsegmentation dann,
wenn die Betriebe entsprechend der Stirke der konjunkturellen Schwankung
der Produktnachfrage sich ein stabiles und ein variables Arbeitsvolumen
halten. Abgeleitete Arbeitsmarktsegmentation entsteht, wenn die Nachfrage-
variation vom (originidren) Hersteller auf einen Zulieferer transponiert wird
oder der Produktmarkt unter den Anbietern so aufgeteilt wird, daR ein An-
bieter den stabilen Teil, ein anderer den instabilen Teil des Markts erhilt. In
diesen Fallen besteht ein Bezug zwischen Arbeitsmarktstruktur und Beschaf-
fungsmarkt bzw. Produktmarkt.

Bei der abgeleiteten Arbeitsmarktsegmentation handelt es sich letztlich um
das Ergebnis von Verlagerungswirkungen der Konjunkturstorungen von
einem auf einen anderen Betrieb, also um zwischenbetriebliche Verschiebung
von Anpassungserfordernissen. Konjunkturell induzierte Variabilitit von
Nachfrage kann, soweit sie auf diese Weise bewiltigt wird, letzlich nicht
durch betriebliche Reaktionen in dem gesamtwirtschaftlichen System ent-
fernt oder neutralisiert werden, sondern lediglich zugunsten des einen Be-
triebs und zu Lasten des anderen verschoben werden. Im Unterschied dazu
werden betriebliche Reaktionen in ihrer Wirkung dann nicht auf andere
Betriebe transponiert, wenn die Konjunkturschwankung durch einen inter-
temporalen Ausgleich von Angebot und Nachfrage bewiltigt wird.
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II. Betriebliche Reaktionen auf die Rezession
am Beispiel der Automobilindustrie

In diesem Abschnitt soll versucht werden, einige der konzeptuellen Uber-
legungen des ersten Teils der Arbeit durch empirische Resultate zu illustrie-
ren und einige grundlegende im ersten Teil entwickelte Zusammenhinge zu
konkretisieren.

Dies kann beim gegebenen Stand der Arbeiten nur in vorldufiger und exem-
plarischer Form geschehen. Verschiedene Faktoren legten es nahe, den ersten
Ansatz zur Umsetzung des Konzepts auf eine bestimmte Branche zu be-
ziehen. Ausgewidhlt wurde die Automobilindustrie, da in diesem Bereich die
Auswirkungen konjunktureller Schwankungen von je her und auch in den
Jahren ab 1973 wieder besonders ausgeprigt waren. Sie riefen, da es sich
um eine Schliisselindustrie handelt, stets auch erhebliches wirtschafts- und
sozialpolitisches Interesse hervor. Auflerdem zeichnen sich in diesem Bereich
bereits wieder Konsolidierungstendenzen ab, so daf sich eine Betrachtung
des bisherigen Verlaufs anbietet. Im iibrigen bestanden in diesem Bereich
die relativ besten Zugangsmaéglichkeiten zu den erforderlichen Daten.l)

Nach einer gerafften Darstellung der Situation der Branche, illustriert durch
einige wichtige Kennziffern, wird dann versucht, alternative betriebliche Poli-
tiken vor dem Hintergrund einer stark zuriickgegangenen Gesamtnachfrage
darzustellen und sie den im ersten Teil skizzierten Reaktionsméglichkeiten
zuzuordnen. Dabei wird wiederum auf das Material zuriickgegriffen, das die
oben angesprochene Untersuchung lieferte.?)

1) Am ISF arbeitet seit 1974 eine Forschungsgruppe, der die Autoren des Beitrags angehdren, an
einem iiber mehrere Jahre angelegten Forschungsprojekt iiber betriebs- und sozialpolitische
Aspekte und Probleme betrieblicher Personalplanung, das vom Bundesministerium fiir Arbeit
und Sozialordnung in Auftrag gegeben wurde. In diesem Zusammenhang wurden im Jahre 1975
schwerpunktmifig MaRnahmen der Beschiftigungsanpassung am Beispiel der Automobil-
industrie und derer Zulieferer untersucht.

2

&

Einbezogen waren fiinf Unternehmen der Automobilindustrie, darunter vier der insgesamt sechs
groBen Pkw-Produzenten, die iiber 75% der Pkw-Produktion bestreiten. Erste Resultate finden
sich in den Arbeitsberichten 4, Rainer Schultz-Wild, Werner Sengenberger: Personalpolitik in
der Absatzkrise und S, Mira Maase, Hans Gerhard Mendius: Beschdftig g in der
Kraftfahrzeugindustrie — Was erreicht der Betriebsrat?, des Forschungspro;ekts
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A. Zur Entwicklung der Automobilindustrie der BRD und zam Verlauf der
Konjunktur 1973/75

Die Entwicklung des Kraftwagenbausl) der BRD insgesamt war im letzten
Jahrzehnt gekennzeichnet durch einen Einbruch in der Rezession 1966/67,
der zugleich der erste Riickschlag seit dem Ende des Zweiten Weltkriegs
iberhaupt war. Darauf folgte eine weitere Periode des Wachstums mit einer
leichten Abschwichung im Jahre 1972 (nur bei der Produktion und der Be-
schiftigung, der Umsatz stieg weiter). Ende 1973 setzte dann ein Nachfrage-
riickgang bisher in der Nachkriegszeit nicht gekannten Ausmafes ein, der
seinen Hohepunkt im Laufe des Jahres 1974 erreichte, aber auch 1975 noch
weitgehend anhielt. Selbst angesichts von Stabilisierungs- und Wiederbele-
bungstendenzen 148t es sich jetzt noch nicht absehen, inwieweit das Tief als
endgiiltig iiberwunden gelten kann (vgl. dazu Schaubild 4).2)

Die Autmobilindustrie wurde vom letzten konjunkturellen Riickgang insge-
samt iiberdurchschnittlich stark betroffen. Besonders scharf wirkte sich die
Rezession im Pkw-Bereich — auf den sich die folgenden Untersuchungen
konzentrieren werden — aus. Im Bereich des Inlandabsatzes waren hier
mehrere Faktoren von Bedeutung3):

— Generell wirkte sich die verschlechterte Konjunktur- und Einkommens-
situation in einem Verzicht bzw. im Aufschub von Kaufentscheidungen
fiir langlebige Komsumgiiter aus. Der Riickgang bei Pkw-Verschrottun-
gen deutet zudem auf eine zumindest temporire Verlingerung der Halte-
dauer hin;

— 1972/73 erhéhten sich nahezu alle mit Kraftfahrzeugkauf, -haltung und
-betrieb verbundenen Kosten in iiberdurchschnittlichem Umfang;

1) Der Kraftwagenbau bildet zusammen mit der Kraftradindustrie, der Kfz-Teile- und Zubehér-
industrie und der Herstellung von Aufbauten und Anhéngern den StraBenfahrzeugbau. In der
Umgangssprache wird der Kraftwagenbau auch oft als Automobilindustrie bezeichnet. Der
Kraftwagenbau umfaBt seinerseits die Herstellung von Personenkraftwagen und Kombinations-
kraftwagen (das ist umgangssprachlich der Pkw-Bereich), Lastkraftwagen, Kraftomnibussen
und StraRenzugmaschinen (die letzteren drei Kategorien gelten als der Nutzfahrzeugbereich).

2) Die im folgenden gezeigten Schaubilder und Tabellen beruhen durchweg auf eigenen Berech-
nungen. Datenmaterial wurde dabei entnommen aus: Verband der Automobilindustrie e.V.,
Tatsachen und Zahlen aus der Kraftverkehrswirtschaft, 39. Folge, Frankfurt 1975; ders., VDA-
Pressedienst: Zur Situation der Automobilindustrie, Frankfurt, Januar 1976; Burchard, Klaus-
Dieter, Die Automobilindustrie der Bundesrepublik Deutschland, herausgegeben vom Bundes-
ministerium fiir Wirtschaft, Bonn 1974; Deutsche Shell AG, Die Motorisierung geht weiter,
Prognose des Pkw-Bestands, Aktuelle Wirtschaftsanalysen, Nr. 7, Hamburg 1975, sowie aus
eigenen Fallstudienunterlagen des ISF.

3) Vgl. u.a. Deutsche Shell AG, Die Motorisierung geht weiter, Prognose des Pkw-Bestandes, Ak-
tuelle Wirtschaftsanalysen, Nr. 7, Hamburg, September 1975.
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~ im Juli 1973 verursachten Steuererhdhungen einen sprunghaften Anstieg
des Benzinpreises um 6 Pfennig je Liter;

— die im Herbst 1973 folgende sogenannte Olkrise mit dadurch verursachten
Sonntagsfahrverboten (November/Dezember 1973) und Beschrinkungen
der Fahrgeschwindigkeit (November 1973 bis Mirz 1974) beeinflulten
Kiuferentscheidungen negativ;

— in der Folgezeit kam es insbesondere ab Februar 1974 zu weiteren Benzin-
preiserh6hungen.

Kennzeichnend fiir diesen jiingsten Abschwung war seine relativ lang wih-
rende Dauer. Anders als in der Rezession von 1967 wurde der Nachfrage-
einbruch nicht im Folgejahr durch einen Wiederanstieg der Neuzulassungen
wenigstens teilweise kompensiert, sondern verstédrkte sich 1974 noch erheblich
und hat auch mit der Zunahme im Jahr 1975 den Stand von 1972 noch nicht
erreicht. Die Produktion liegt etwa auf dem Niveau von 1968.

Ein wesentliches Merkmal der jiingsten Automobilkrise der BRD war der
drastische Exportriickgang. Der Exportanteil sank 1975 auf den niedrigsten
Stand seit mehr als zehn Jahren (vgl. Schaubild 3).

Vor allem der Pkw-Sektor erlitt hohe AbsatzeinbuBen: Von 1973 auf 1974
ging der Export um rund 22% zuriick und fiel 1975 um weitere 13,5%. Damit
war im Auslandgeschift der niedrigste Stand seit 1967 erreicht. Dieser Riick-
gang war bedingt durch die ebenfalls gedriickte Konjunkturlage in wichtigen
Abnehmerldndern. Erschwerend fiir die westdeutsche Automobilindustrie
wirkte sich der Ubergang von festen zu flexiblen Wechselkursen aus — die
daraus resultierenden Kursverschiebungen fithrten zu erheblichen Verteue-
rungen der Produkte im Ausland —, so dafl sich ihre Konkurrenzposition
bis Sommer 1975 laufend verschlechterte. Dadurch haben die meisten west-
deutschen Automobilhersteller in den letzten Jahren in wichtigen Absatz-
lindern an Terrain eingebiifit.

Auf diese Verschlechterungen der Absatzlage reagierten die Kraftwagen-
hersteller mit einer Riicknahme der Produktion im Jahre 1974 gegeniiber dem
Vorjahr um rund 22%. Die Produktion 1975 lag zwar um 2,8% iiber der
von 1974, aber immer noch um 19,3% unter der des Rekordjahres 1973 (vgl.
Schaubild 4).

Der erhebliche Absatz- und Produktionseinbruch stellte die Unternehmen des
westdeutschen Automobilbaus damit vor das Problem einer raschen und
quantitativ bedeutsamen Anpassung der Beschiftigung an die verschlechter-
ten Bedingungen.

44

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

) .
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351 ]SFMUNCHEN



Schaubild 4: Kraftwagenindustrie der BRD
Entwickiung (1965-1975) von
1. Produktion
2. Beschiftigtenzahl!)
3. Umsatz!)
. Indices: 1968 =100

Index

o IN

1965 66 67 68 69 70 4 72 73 74 75

) Daten erst ab 1968 verfiigbar

Indices 1968 =100

1966 1966 1967 1968 1969 1970 1971 1972 1973 1974 1976

1. Produktion 9,8 93,2 79,9 100 1160 123,7 128,2 1228 1271 99,8 1028
2. Beschiftigtenzahl — — — 100 111,4 122,9 128,7 1263 129,4 1246 121,4
3. Umsatz ~  — = 100 1153 1242 141,6 1487 170,4 168,9 1979
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.Schaubild 5: Kraftwagenindustrie der BRD
Entwicklung des Exportanteils in v.H. der Produktion von
Kraftwagen und StraBenzugmaschinen 1965-1975
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Exportanteil in v.H. 1965-1975

1965 1966 1967 1968 1969 1970 1971 1972 1973 1974 1975

61,3 63,7 58,9 61,8 67,1 54,8 67,6 57,3 59,4 60,7 51,9
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B. Betriebliche Politiken angesichts von Schwankungen auf dem Produkt-
markt

Im ersten Teil des Aufsatzes wurden betriebliche Reaktionsméglichkeiten
auf konjunkturelle Nachfrageschwankungen analytisch systematisiert und zu
bestimmten Typen zusammengefalt. Es ist jetzt zu untersuchen, ob sich die
Politik deutscher Automobilunternehmen, die iiberwiegend anhand des Ver-
haltens wiahrend der Rezession 1973/75 untersucht werden soll, solchen
Typen zuordnen 1a8t. Dabei muf im empirischen Teil die Frage offenbleiben,
inwieweit es sich tatsdchlich um konjunkturelle Schwankungen und nicht etwa
um eine strukturelle Krise handeit.

DaR betriebliches Handeln nie vollkommen einem analytisch gewonnenen
Raster entsprechen bzw. ein solches Konstrukt nie die ganze Komplexitat
betrieblicher Realitat abdecken kann, versteht sich; es ist dies aber auch nicht
der Anspruch dieser Arbeit. Entscheidend ist, ob der gewihlite Ansatz einen
Zugang zum Verstindnis betrieblicher Reaktionsweisen und den durch sie
konstituierten Folgewirkungen zu liefern in der Lage ist.

Bei den vier im Pkw-Bereich intensiver untersuchten Unternehmen spielten
nur zwei der oben beschriebenen Reaktionsweisen eine wesentliche Rolle.
Zum einen die ,,Anpassung’’, die man als die dominierende Strategie in drei
der vier Fille bezeichnen kann. Der andere Betrieb 148t sich sinnvoll der
Kategorie ,,Nachfragestabilisierung’’ zuordnen, wobei hier weitgehend auf
Nachfragestabilisierung durch Produktspezifizierung und -differenzierung
abgestellt wurde. Nachfragestabilisierung durch Diversifikation dagegen
spielte praktisch keine Rolle, obwohl es in einigen Fillen dahingehende Uber-
legungen gegeben hat.D) Deren Resultat war aber offenbar, da@ diese Reak-
tionsform unter den gegebenen betrieblichen Bedingungen nicht praktikabel
oder mindestens nicht 6konomisch sinnvoll ist.

C. Die Politik der Anpassung an wechselnde Nachfragebedingungen

Betriebliche Reaktionsformen, die mehr oder weniger vollstindig diesem Typ
entsprechen, sind in der deutschen Automobilindustrie offenbar sehr verbrei-
tet. Von den sechs groBen Pkw-Produzenten trifft das fiir fiinf zu, drei davon
wurden im Rahmen der bereits angesprochenen Untersuchung des ISF ge-
nauer betrachtet. Es soll nun zunichst anhand wichtiger Kennziffern? die

1) Es gibt dagegen Hinweise, daB in einigen anderen EG-Lindern Produktdiversifikation von der
Automobilindustrie bettieben wird.

2) Es werden im folgenden meist Daten verwendet, die sich auf die Gesamtproduktion, den Ge-
samtumsatz, die Gesamtbelegschaft usw. dieser Unternchmen beziehen. Drei der sechs grofen
Pkw-Produzenten stellen auch sogenannte Nutzfahrzeuge her. Um einen akkuraten Vergleich
der Entwicklungen im Pkw-Bereich zu garantieren, miiften nun die Werte fiir den Nutzfahr-
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Entwicklung der Unternehmen dieses Typs im letzten Jahrzehnt kurz skiz-
ziert werden, um dann im einzelnen zu analysieren, wie es gelang, mit den
auftretenden Anpassungserfordernissen fertig zu werden. Letzteres vor allem
am Beispiel der jiingsten Rezession, da hier innerhalb eines relativ kurzen
Zeitraums eine umfassende Anpassung erforderlich wurde und dabei das
gesamte Instrumentarium an Anpassungsmafnahmen zum Tragen kam,
es wurde gegeniiber fritheren Rezessionen sogar zum Teil noch erweitert.

Die Entwicklung der ,,Anpassungsunternehmen” im letzten Jahrzehnt war
gekennzeichnet durch starke Schwankungen der Produktion, aber auch der
Beschdftigung und des Umsatzes, deren Ursache offenbar Verdnderungen
in der Nachfrage nach ihren Produkten waren. Betrachtet man die Produk-
tionszahlen der einzelnen Unternehmen dieses Typs, so zeigt sich, daBl sie
alle — in verschiedenem Ausmaf zwar und zum Teil mit gewissen zeitlichen
Verschiebungen — dem allgemeinen Konjunkturverlauf entsprechen. Diese
Unternehmen haben sich demnach den Schwankungen der Nachfrage weit-
gehend ,,angepaRt” (vgl. Schaubild 6).

zeugbereich herausgerechnet werden. Dies ist aber anhand der vorliegenden Daten vor allem
fiir GroRen wie Beschiftigtenzahl und Umsatz nicht méglich. Da der Anteil der Nutzfahrzeuge
in den fraglichen Unternehmen im untersuchten Zeitraum durchweg unter 8% liegt (da es sich
ausschlieRlich um Nutzfahrzeuge der kleinsten Klassen handelt, liegt auch der Produktions-
wert nicht viel hher) und fallende Tendenzen zeigt — in zwei Unternehmen wurde die Nutz-
fahrzeugherstellung sogar eingestellt — sind Verzerrungen wichtiger Trends nicht zu erwarten.
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Schaubild 6: Entwicklung der Produktion der Unternehmen A, B, C, D,1)
(,,Anpassungsunternehmen®) 1965-1975
Indices: 1965=100
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Indices 1965—100
Produktion Unternehmen A, B,C,D

1965 1966 1967 1968 1969 1970 1971 1972 1973 1974 1976

A 100 104,39 87,0 1041 1269 130,01 132,9 139,0 1385 92,6 1042

B 100 1020 80,3 1070 1133 1120 1185 1021 1011 86,6 77,6

c 100 1187 98,4 137,0 1835 2197 1959 207,9 2844 1849 1424

D 100 86,7 579 623 90,1 1222 1431 1298 1358 850 1220
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1. Anpassungsmafnahmen

Im folgen soll untersucht werden, mit Hilfe welcher MaBnahmen und auf-
grund welcher Uberlegungen diese Anpassungen volizogen wurden.

Wo auf einzeine Mafnahmen und die Randbedingungen, aus denen heraus
sie getroffen wurden, konkret eingegangen wird, beziehen wir uns immer auf
die drei im Rahmen der oben angesprochenen Studie untersuchten Unter-
nehmen (im Bereich der Anpassungsunternehmen sind das A, B, C).

DaR sich die Situation im nicht untersuchten Unternehmen aus diesem Be-
reich nicht grundsétzlich anders dargestelit haben diirfte, weisen die vorlie-
genden Daten iiber die Gesamtentwicklung sowie sonstige einschlagige Ver-
offentlichungen aus.

Soweit es Unternehmen nicht gelingt, sich von den Auswirkungen des Nach-
frageeinbruchs zu isolieren — dieser Fall wird unter ,,Stabilisierungspolitik”
behandelt —, miissen sie sich verdnderten Situationen in irgendeiner Form an-
passen. Dabei lassen sich zwei Gruppen von Mafinahmen unterscheiden:
solche, die darauf ausgerichtet sind, Beschiftigungskonsequenzen im eigenen
Betrieb zu vermeiden, und solche, die zum Ziel haben, mit der Produktion
auch die Beschiftigung entsprechend der verringerten Nachfrage zuriick-
zunehmen.

2. MaBnahmen, die Anpassung beim Arbeitsvolumen vermeiden

Hierzu zdhilt das Vorziehen von Reparatur- und Erneuerungsarbeiten. So-
weit Belegschaftsmitglieder, deren iibliche Arbeitsaufgaben aufgrund der
Produktionsanpassung wegfallen, mit solchen Arbeiten beschéftigt werden,
gelingt es, Beschiftigungsreduzierung zu vermeiden. Die fiir solche Arbeiten
erforderlichen Qualifikationen sind aber nur bei einem Teil der Arbeitskrifte
vorhanden, so daB dieser Mafnahme schon von daher Grenzen gesetzt sind,
sie spielte auch in den untersuchten Fillen nur eine untergeordnete Rolle.

Ein gewisser Grenzfall lag allerdings in einem Unternehmen vor, in dem in die
Zeit der Absatzkrise eine grundlegende Anderung des gesamten Modellpro-
gramms fiel. Durch die dabei zusitzlich anfallenden Arbeiten sind die Be-
schéftigungskonsequenzen des Nachfrageriickgangs gemildert bzw. hinaus-
geschoben worden.

Eine Neutralisierung der Folgen des Absatzriickgangs fiir die Beschiftigung
4Rt sich auch durch den Ausbau von Qualifizierungsmaffnahmen erreichen.
Es hat zwar verschiedentlich Uberlegungen gegeben, Weiterbildung als anti-
zyklisches Instrument einzusetzen, in den untersuchten Unternehmen der
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Kfz-Industrie hat das aber faktisch keine nennenswerte Rolle gespielt.
Griinde, die hierfiir genannt wurden, waren u.a. fehlende Mittel der Unter-
nehmen sowie fehlender Anreiz in Form von offentlichen Subventionen,
mangelnde Vorhersehbarkeit des kiinftigen Qualifikationsbedarfs, die Gefahr
des Abwanderns weitergebildeter Belegschaftsmitglieder und schlieflich das
weitgehende Desinteresse der Arbeitskrifte. D)

Wiéhrend sich konstatieren 14Rt, dafl die beiden eben angesprochenen MaR-
nahmen schon von ihrem Potential, erst recht aber von ihrer tatsichlichen
Nutzung her keine quantitative Bedeutung haben, spielt die Riicknahme von
Fremdauftrdgen eine groRere Rolle. Im Gegensatz zum Vorziehen von Repara-
turarbeiten lassen sich hiermit nicht nur voriibergehende Effekte erzielen. Es
hat sich auch gezeigt, daR die Riicknahme von Fremdauftrigen anders als
die eben erwihnten ,,Instrumente der ersten Stunde” mit Andauern der
Absatzkrise eher zunimmt.

Welcher Anpassungseffekt mit dieser Mafnahme tatsdchlich erzielt wurde,
ist nicht bekannt. Die potentielle GroRenordnung 148t sich in etwa abschitzen,
wenn man weill, daR von auflen bezogene Rohstoffe, Vorerzeugnisse und
Dienstleistungen iiber 50% des Bruttoproduktionswerts des Kraftwagenbaus
ausmachen. Die Kfz-Teile- und -Zubehor-Industrie (die nicht den gesamten
Zulieferbereich abdeckt) setzte 1974 ca. 15 Mrd. DM gegeniiber ca. 35 Mrd.
DM des Kraftwagenbaus um.2)

Praktisch ist der Spielraum, den diese Mafnahme den Unternehmen bietet,
natiirlich wesentlich geringer. Es gibt eine ganze Reihe von Materialien und
Teilen, die im Unternehmen gar nicht oder nur mit hohen Kosten und er-
heblichem zeitlichen Verzug hergestellt werden kénnen. So wurde die Eigen-
herstellung von Reifen, Glithlampen, Blechen etc. bislang nicht in Betracht
gezogen. Alle untersuchten Betriebe erwogen dagegen, Teile, die entweder
sowieso im Unternehmen hergestellt und bei denen nur bestimmte Kontin-
gente als Auftrag weitergegeben wurden, oder Teile, deren Fertigung man
zwar friiher selbst betrieb, aber eingestellt hatte, wieder mehr oder ausschlieR-
lich in eigener Regie zu fertigen.

Die Moglichkeit, Fremdauftrage zuriickzunehmen, hingt auch von der Ver-
tragsdauer ab. Die Automobilunternehmen befinden sich jedoch gegeniiber
den in der Regel wesentlich kleineren und abhidngigen Zulieferern in einer

1) Niheres zur Weiterbildungspraxis der Betriebe 148t sich der ebenfalls am ISF durchgefithrten
Untersuchung entnehmen, die demnichst auch in einem Aufsatz in den IAB-Mitteilungen er-
scheint. Vgl. Mira Maase, Werner Sengenberger, Wird Weiterbildung konjunkturgerecht
betrieben?

2) Vgl. dazu VDA, Tatsachen und Zahlen aus der Kraftverkehrswirtschaft, 39. Folge 1975; und
der Bundesminister fiir Wirtschaft, Die Automobilindustrie in der Bundesrepublik Deutschland,
Bonn 1974.
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Position, die es ihnen erlaubt, hier weitgehend eine Politik der Stirke zu
betreiben. Die Zulieferanten sind gezwungen, wollen sie sich nicht ein fur
allemal die Chance der Kooperation mit dem Produzenten verderben, sich in
solchen Fragen duBerst , kulant™ zu zeigen.

Die Riicknahme von Fremdauftrigen wurde in allen untersuchten Unterneh-
men praktiziert und zwar soweit, wie es angesichts von Rentabilitatsiiber-
legungen vertretbar schien. Bei diesen Abwigungen spielte neben direkten
Kosten sicher auch die Intervention der Belegschaftsvertretungen eine Rolle,
denen es darum gehen mufite, die Beschidftigung im eigenen Betrtieb zu .
sichern. In der gleichen Richtung haben sich Interessen des Unternehmens
an einer moglichst stabilen Stammbelegschaft ausgewirkt. Obwohl sich der
durch den Riickruf von Fremdauftriagen erzielte Effekt anhand unserer In-
formationen nicht exakt quantifizieren 1afit, ist davon auszugehen, daR er auf
alle Fille erheblich iiber dem der zuvor beschriebenen Mafnahmen gelegen
hat.

3. Anpassung des Arbeitsvolumens

Alle hier angetroffenen Mafinahmen haben den Effekt, das Beschiftigungs-
volumen des Betriebs zu verdndern. Dabei lassen sich nun die MaRnahmen,
die die Arbeitszeit reduzieren, unterscheiden von solchen, die Beschaftigte ab-
bauen.

a) Reduzierung der Arbeitszeit

Zu den MaRnahmen, die zur Reduzierung der Arbeitszeit getroffen wurden,
zahlt zundchst einmal der Abbau der Mehrarbeit, d. h. von Uberstunden
und Sonderschichten.

Alle Unternehmen haben von dieser Moglichkeit Gebrauch gemacht, wenn
auch in unterschiedlichem Umfang. Es zeigte sich, daR zwischen Sonder-
schichten und Uberstunden charakteristische Unterschiede bestehen. Die
Unternehmen A und B stellten ihre Sonderschichten bereits zu einem Zeit-
punkt ein, als von der groRen Krise noch nicht die Rede war, namlich im
Friithjahr 1973, die nichsten Mafnahmen wurden dann erst Ende des Jahres
getroffen. Der Abbau von Sonderschichten ist, so scheint es, ein konjunk-
tureller Frithindikator. Die MafRnahme erwies sich als schnell wirksam und
leicht durchsetzbar.

Auch Uberstunden wurden durchweg reduziert, jedoch nur in bestimmtem
Umfang, ihr volliger oder auch nur anndhernd vollstindiger Wegfall war
nirgends zu beobachten. Das erklirt sich daraus, daR Uberstunden in der
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Kraftwagenindustrie im Gegensatz zu Sonderschichten, die in der unmittel-
baren Produktion verfahren werden, iiberwiegend im sogenannten unproduk-
tiven Bereich anfallen. Dieser ist von Schwankungen weniger betroffen, zum
Teil ergab sich aus den wihrend der Rezession erfolgten Umstellungen auf
ein neues Modellprogramm sogar ein zeitweiliges Ansteigen der Uberstunden.
Das Potential dieser MaRnahme ist relativ gering, da sie nur in der GroRen-
ordnung von 3% (Unternehmen B) des gesamten Arbeitsvolumens lag.

Eine auch qantitativ bedeutsame Rolle spielte dagegen in allen Fillen die
Kurzarbeit. So fielen in einem der Werke in einem Jahr 60 Arbeitstage durch
Kurzarbeit aus.

Der tatsidchliche Anpassungseffekt der Kurzarbeit im Unternehmen B wird
durch das Schaubild 7 verdeutlicht. Das potentielle Anpassungsvolumen von
Kurzarbeit ist relativ gro, das Ausmagf, in dem sie tatsdchlich durchgefithrt
wird, hingt aber aufler vom Anpassungserfordernis auch noch von anderen
Faktoren ab. Zu nennen sind hier einmal die Bestimmungen fiir die Gewih-
rung von Kurzarbeitergeld im AFG, die bestimmte Anforderungen an den
Betrieb richten und die auch die Hochstdauer der Gewdhrung regeln. Von
Bedeutung sind desgleichen die entsprechenden Klauseln der geltenden Tarif-
vertrige sowie einschligige Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes,
aus denen sich ergibt, da Kurzarbeit immer die Zustimmung des Betriebs-
rats voraussetzt. Es hat sich nun gezeigt, daR die Betriebsrdte in keinem
der Unternehmen Kurzarbeit — die ja fiir die Beschiftigten mit wesentlichen
Einkommensverlusten verbunden ist — ginzlich ablehnten, Differenzen gab
es aber zum Teil iiber Umfang und Zeitpunkt der Maknahme.
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Schaubild 7: Entwicklung des Arbeitsvolumens beim Unternehmen B
Sieben Quartale in den Jahren 1974 und 1975
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Zusammenfassend ldRt sich sagen, daf mit Hilfe von Kurzarbeit ein GroB-
teil der Anpassung bewiltigt wurde, daR es sich um eine relativ schnell wirk-
same MaRnahme handelt, die, solange sie einen gewissen Umfang nicht iiber-
schreitet, bei den Betriebsrdten wie der Arbeitsverwaltung relativ leicht durch-
setzbar und wegen der Leistungen aus dem AFG zweifellos fiir das Unter-
nehmen auflerordentlich kostengiinstig ist. Ein weiterer Vorteil liegt fiir die
Betriebe darin, dal sie ihre Belegschaft halten kdnnen, deren eventuelle
Wiederaufstockung nach einem Personalabbau grofe Schwierigkeiten ma-
chen wiirde. Alle Unternehmen haben das Instrument der Kurzarbeit, soweit
es sinnvoll war, genutzt und betrachten es als eines der wichtigsten Mittel,
um betriebliche Flexibilitdt zu gewinnen.

Die Mafnahmen vom bislang erdrterten Typ reichten jedoch bei keinem der
Unternehmen aus, um die erforderliche Anpassung an die zuriickgegangene
Produktnachfrage zu erreichen.

Daher gab es durchweg zusitzlich Personalabbau teilweise erheblichen Um-
fangs.

b) Personalabbau

Der Personalabbau erfolgte nun aber nicht etwa durchweg mittels Entlas-
sungen. Vielmehr wurde eine Vielzahl von Mafnahmen durchgefiihrt, um
den angestrebten Effekt zu erzielen. Dabei spielten neben den bekannten
Methoden auch neue Instrumente in allen Automobilwerken der BRD, die
nennenswert Personal abbauten, eine wichtige Rolle.

Die erste Manahme mit Personalverringerungseffekt war in allen Féllen eine
Einstellungsbeschrinkung, d. h. frei werdende Arbeitsplitze wurden soweit
als moglich nicht wieder besetzt. Die Durchsetzung dieser MaRnahme er-
wies sich als relativ einfach; da keine aktiven Beschiftigten betroffen waren,
hatten die Belegschaftsvertretungen keine Einwendungen. Die Fristigkeit
der Wirkung und der Anpassungseffekt hingen aber von der tatsichlichen
Fluktuation ab. Soweit sie nicht , natiirlich ist” ist, d. h. auf Ausscheiden
wegen Pensionierung oder Tod beruht, geht diese Rate bei schlechter Kon-
junktur stark zuriick: das Abbaupotential verringert sich somit gerade in dem
Zeitpunkt, in dem ein betriebliches Interesse an sonst unerwiinschter hoher
Fluktuation besteht.

Das zeigte sich auch in den untersuchten Unternehmen. Trotzdem konnte
durch diese Methode ein Gutteil der {iberzdhligen Arbeitskrifte abgebaut
werden.

Entlassungen wurden in den Unternehmen wihrend der Rezession ebenfalls
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durchweg vorgenommen. Jedoch kam es in keinem Fall zu sogenannten
Massenentlassungen, d. h. es waren aus ,,betrieblichen Griinden”’ stets nur
weniger als 50 Beschiftigte pro Monat betroffen. Bei der Gréfle des ange-
strebten Personalabbaus liegt auf der Hand, dak die Anpassung schwer-
punktmiRig iiber Entlassungen dieser Grofenordnung nicht zu bewiltigen
war. Tatsidchlich erfolgte das Gros des Personalabbaus dann auch mit Hilfe
einer anderen und relativ neuen Methode, den sogenannten Aufhebungs-
vertragen.1) Das Werk B bewiltigte auf diese Weise ca. 70%, die Werke
A und D je etwa die Hilfte ihres gesamten Personalabbaus wihrend der
Rezession. Zu unterscheiden sind dabei nochmals Vorzeitpensionierungen
mit zusdtzlichen Zahlungen des Arbeitgebers und Abfindungen fiir die Lo-
sung von Arbeitsverhiltnissen von Mitarbeitern, die noch keine Mdglichkeit
haben, vorgezogenes Altersruhegeld zu beziehen.

DaR die Unternehmen im Gegensatz zu ihrem Verhalten bei fritheren dhn-
lichen Situationen die Massenentlassung vollkommen durch Aufhebungs-
vertridge ersetzten, die ja direkt Geld kosten, 148t sich wie folgt erkldren: Die
Kosten der Aufhebungsaktionen waren vorab kalkulierbar und wurden in
jedem Fall fiir geringer erachtet als die moglichen Kosten von Massenent-
lassungen. Die genauen Hintergriinde dieses Kalkiils kénnen hier nicht aus-
gefithrt werden, jedoch war dabei von Bedeutung,

— daf Massenentlassungen zeitlich nicht steuerbar sind; es sind Kiindi-
gungsfristen und Meldefristen bei der Arbeitsverwaltung einzuhalten,

— daR sie nicht in jedem Fall zum Erfolg fiihren, weil jeder Arbeitnehmer
gegen seine Kiindigung Rechtsmittel einlegen kann,

— daR sie in der Offentlichkeit und besonders bei politisch Verantwort-
lichen auRerordentlich unpopulir sind (Auswirkungen bei der Produkt-
nachfrage sind nicht auszuschlieRen),

— daB sie das Arbeitsmarktimage eines Unternehmens nachhaltig und
dauerhaft schiddigen konnen (dies war die Erfahrung der Rezession
1966/67, die man noch weitgehend iiber Entlassungen bewiltigt hatte)und

— daf diese MaBnahme auf entschiedenen Widerstand der Belegschaften und
ihrer Vertretungen st6ft, die umgekehrt eher bereit sind, sich mit den
iibrigen Mafnahmen abzufinden, wenn Massenentlassungen vermieden
werden kénnen.

1) Ein Aufhebungsvertrag beinhaltet die einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhiltnisses, die
in den untersuchten Fillen stets mit der Gewdhrung einer finanziellen Kompensation fiir den
freiwillig hingenommenen Verlust des Arbeitsplatzes verbunden war.

56

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

5 o
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.delurn:non: de:0168-ssoar-68351 |9 MUNCHEN



Es ist dabei zu beriicksichtigen, daB neben den unmittelbaren Kosten, die
hier entstehen konnen, jede Verzogerung in der gegebenen Situation zu wei-
teren Belastungen fiir das Unternehmen fithren muflite. Die Unternehmen
A, B, C, D kamen jedenfalls iibereinstimmend zur Schiuffolgerung, daR der
Aufhebungsvertrag fiir sie die giinstigere Losung war.

In allen untersuchten Unternehmen kam es im Verlauf des Personalabbaus
zu Umsetzungen von Arbeitskriften teils innerbetrieblich, teils zwischen den
verschiedenen Zweigwerken desselben Unternehmens. Diese Umsetzungen
wurden erforderlich, weil nicht immer genau diejenigen Arbeitskrifte das
Unternehmen verlieRen, deren Arbeitsplitze tatsdchlich wegfielen.

Dafiir sind verschiedene Griinde mafgeblich. Zum einen sind die Abbau-
mafnahmen schon als solche bei verschiedenen Arbeitnehmergruppen ver-
schieden wirksam. So machen von Aufhebungsvertrigen vor allem jiingere
Beschiftigte, und hier wieder besonders Auslinder, Gebrauch, und so sind
andererseits bestimmte Arbeitskrédftegruppen kaum kiindbar, etwas die iiber
SSjahrigen aufgrund tarifvertraglicher Regelungen.

Die selektive Wirkung der AbbaumaBnahmen kann aber auch durch die
Unternehmensleitung bewuft verstirkt werden. So hat man versucht, bei
Aufhebungsvertrigen die Konditionen so zu gestalten, daR sie besonders fiir
die Arbeitskrifte attraktiv waren, die man iiberproportional abbauen wollte.
Ein weiterer Schritt in diese Richtung wurde getan, wo bestimmte Abbau-
Kontingente fiir Arbeitskriftegruppen festgelegt wurden. Die weitestgehende
Steuerungsmoglichkeit bestand jedoch bei einer Regelung, nach der die Un-
ternehmensleitung in jedem Einzelfall dem Abschlufl des Aufhebungsvertrags
zustimmen muflte. Ziel dieser Versuche, den Abbau gezieit vorzunehmen,
war es stets, besonders wertvolle und schwer wiederbeschaffbare Mitarbeiter
im Unternehmen zu halten, vor allem, um sie bei einem eventuellen Wieder-
aufschwung sofort wieder in ihren alten Funktionen einsetzen zu kénnen. Da-
zu war es aber erforderlich, sie mindestens bis dahin anderweitig zu beschif-
tigen. Die Betreffenden — es handelte sich groflenteils um Facharbeiter aus
den der Produktion vor- und nachgelagerten Bereichen — wurden in der
Regel in die unmittelbare Fertigung versetzt. Meist mit einer Garantie, auch
am neuen, niedriger bewerteten Arbeitsplatz eine bestimmte Zeit ihr bis-
heriges Einkommen weiter zu erhalten.

Dadurch, daBl nun iiberzdhlige Beschiftigte aus den unproduktiven Berei-
chen in die Produktion iibernommen wurden, muBten dort fiir sie Arbeits-
plitze freigemacht werden, das heilt, es waren noch mehr produktive Ar-
beiter abzubauen, als es dem AusmaR der Produktionseinschrinkung eigent-
lich entsprochen hitte.

Es zeigt sich also hier, daR wegen dieser Schutzmafnahmen fiir eine Gruppe
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andere Beschiftigte besonders stark betroffen waren. Das fithrt uns zu der
Frage, wie denn die gesamten Anpassungsmafinahmen sich auf die verschie-
denen Arbeitnehmergruppen auswirkten.

4. Von den Anpassungsma8nahmen betroffene Arbeitnehmergruppen

Generell 148t sich sagen, daR Angestelite weniger abgebaut wurden als Ar-
beiter. Dies Resultat stand iibrigens im Gegensatz zu den uns gegeniiber
durchweg geduBerten Zielvorstellungen der Verantwortlichen. Der Abbau von
Angestellten ist offenbar schwieriger zu bewerkstelligen, die Griinde, die
zweifellos sehr vielschichtig sind, kénnen hier nicht untersucht werden. Bei
den Arbeitern zeigte sich, daf die unproduktiven, das heif8t die in den der
Fertigung vor- und nachgelagerten Bereichen Tatigen, wesentlich weniger als
die produktiven Arbeiter betroffen sind. Unter den ,,Produktiven’ wiederum,
die abgebaut wurden, sind verhidltnismiRig viele Frauen, in noch hoherer (
Disproportion sind die Auslinder vertreten. Veranschaulicht wird dies durch |
das Beispiel zweier Unternehmen, das Tabelle 2 darstellt. |

Dall Ausldinder bevorzugte Zielgruppen waren, ist sicher kein Zufall. Zum
einen wirkte sich hier aus, daf stets bei Personalabbau nach Kriterien wie
Alter und Betriebszugehorigkeitsdauer vorgegangen wurde, was Auslinder
und auch Frauen strukturell benachteiligt. Zum anderen haben Auslinder,
soweit sie nicht aus EG-Staaten stammen, den geringsten rechtlichen Schutz,
was durch Erlasse der Bundesanstalt fiir Arbeit noch verstirkt wird, die diese
Gruppe weiter disprivilegieren.

Solange der Einbruch der Nachfrage nicht zu gravierend war und soweit er
nicht allzu lange anhielt, wurde der Personalabbau fast ausschlieflich bei
den eben erwdhnten Gruppen, den sogenannten ,,Randbelegschaften”, vor-
genommen. Als sich jedoch in einem Fall zeigte, dafl in absehbarer Zeit nicht
damit zu rechnen ist, auch nur annidhernd wieder die Produktions- und
Beschiftigungszahlen von 1973 zu erreichen, war man gezwungen, auch die
Stammbelegschaft mit einzubeziehen. Wihrend die Beschéaftigungschancen
der ,,Randbelegschaftsgruppen’ bei der herrschenden Arbeitsmarktsituation
als auRerordentlich schlecht angesehen werden miissen, liegen die Dinge fiir
die aus der Stammbelegschaft kommenden Arbeitnehmer an sich anders.
Vor allem soweit es sich um Facharbeiter handelt, bieten sich relativ giinstige
Beschiftigungschancen. Diese wurden allerdings gerade von den Betroffenen
in einem Unternehmen nicht wahrgenommen, weil sie geographisch nicht
mobil sind und ihr Srtlicher Arbeitsmarkt von eben dem Unternehmen
dominiert wird, das sie nicht mehr addquat beschiftigen kann.

Alles in allem zeigte sich, daf die Absatzkrise, obwohl sie fiir alle Unterneh-
men schwere Belastungen mit sich brachte — die Gewinne verschwanden
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im fraglichen Zeitraum weitgehend bzw. es entstanden sogar erhebliche
Verluste —, von den Unternehmen mit Hilfe einer Politik bewiltigt werden
konnte, die wir hier als ,,Anpassung” bestimmt haben. Die Elastizitit
reichte aus, um dem durchweg erheblichen Anpassungserfordernis gerecht
zu werden. Bis auf die Massenentlassungen wurde auch das gesamte Instru-
mentarium der Anpassung genutzt, und zwar von sémtlichen Unternehmen,
die wir diesem Typ zugeordnet haben. Gewisse Unterschiede gab es im Ge-
wicht, das die MaRnahmen jeweils hatten, jedoch war in allen Fillen festzu-
stellen, daf Kurzarbeit und Aufhebungsvertrige herausragende Bedeutung
besalen.

Tabelle 2: Abbau verschiedener Beschiftigtengruppen in zwei Unternehmen
der Automeobilindustrie in v.H. des Personalbestandes bei Rezessionsbeginnl).

Unternehmen A  Unternehmen B

Gesamt — 22,8 — 25,9
Gehaltsempfinger — 6,7 — 6,4
Lohmempféanger gesamt — 271 — 29,0
davon:

LE deutsche Minner — 12,1 KA
LE deutsche Frauen — 259 KA
LE auvslindische Frauen — 39,7 KA
LE ausldndische Ménner — 57,6 KA
LE auslindisch (Minner+Frauen) — 56,6 — 65,6
LE direkt Produktive KA — 35,9
LE indirekt Produktive KA — 95
Auszubildende . 8,5 + 25

Hier ist zu erwidhnen, daB alle Betriebe, die wir hier aufgrund ihrer domi-
nierenden Politik als ,,Anpasser” kategorisiert haben, in gewissem Umfang
und voriibergehend auch Angebotsstabilisierung betrieben haben. Alle haben
niamlich zunichst auch mit der Ausweitung ihrer Lager auf die Nachfrage-
riickgdnge reagiert. Das Potential dieser Stabilisierungsmafnahme war aber
in der gegebenen Situation aus verschiedenen Griinden stark beschrinkt.
Einmal beansprucht das Produkt Pkw eine relativ grofe und damit auch
teure Lagerfliche, die oft auch nicht ausreichend verfiigbar ist, zum anderen
bringt die Lagerhaltung wegen des hdufigen Modellwechsels und gesetzlicher
Bestimmungen, die ein Auto nur fiir einen bestimmten Zeitraum als neu
anzubieten gestatten, auch das Risiko, die gelagerten Modelle nur zu einem

1) ErfaBt ist jeweils die Phase des hauptsichlichen Personalabbaus, die in Unternehmen A etwa
ein Jahr frither als in Unternehmen B lag; in beiden Unternehmen dauerte die Phase etwa 2
Jahre.
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erheblich reduzierten Preis absetzen zu kénnen. AuBerdem bindet ein Lager
natiirlich erhebliches Kapital, das gerade in Krisenzeiten knapp zu sein
pflegt.

Sinnvoll ist Lagerhaltung ohnedies nur, wenn es sich um einen kurzfristig
voriibergehenden Riickgang der Nachfrage handelt. Man gewinnt dann
einen gewissen Spielraum, um zeitlichen Verschub zwischen Produktion und
Absatz abzufangen. So erkldrt sich auch, daf die Unternehmen zu Beginn
des Einbruchs die Lager stark ausweiteten, als noch nicht abzusehen war,
welche Krise auf die Automobilindustrie zukam, dann aber versuchten, ihre
Lagerhaltung tendenziell sogar unter den vorher iiblichen Stand zu driicken.
Solange allerdings Produktion auf Lager betrieben wurde, gab es weder inner-
betrieblich noch nach auflen unmittelbare negative Auswirkungen.

Die getroffenen MaRnahmen wurden bislang fast ausschlieflich aus der
Perspektive des Betriebs und unter dem Aspekt ihrer innerbetrieblichen
Auswirkungen diskutiert. Daf zumindest einige MaBnahmen mehr oder
weniger ausgeprigte Aufenwirkungen haben, ist evident. Ehe aber im einzel-
nen darauf eingegangen wird, soll zunichst im folgenden Abschnitt die em-
pirisch vorgefundene Unternehmenspolitik abgehandelt werden, von der wir
glauben, daR sie dem vorne analytisch gewonnenen Typ der Stabilisierung
zuzurechnen ist. Im letzten Teil sollen dann Auswirkungen, die diese beiden
unternehmerischen Strategien angesichts von Nachfrageeinbriichen iiber den
Betrieb hinaus haben, untersucht und festgestelit werden, in welchem Ver-
hiltnis sie zueinander stehen.

D. Eine Politik der Stabilisierung

Die im vorigen Abschnitt beschriebene Unternehmenspolitik, die Verin-
derungen in der Nachfrage nach den Produkten als gegeben hinnimmt und
ihnen durch Variationen im Bereich des Faktoreinsatzes Rechnung zu tragen
sucht, entspricht zum einen sicher den klassischen Vorstellungen von der
Funktionsweise des Marktes und wird zum anderen nach wie vor von der
Mehrzahl der Unternehmen — nicht nur in der Autmobilbranche — verfolgt.

Gerade die letzte Rezession machte aber deutlich, daR es, im Bereich des
Automobilbaus zumindest, auch die Méglichkeit einer grundsitzlich anderen
Unternehmensstrategie gibt. In einem der von uns untersuchten Unterneh-
men wurden Verhaltensweisen angetroffen, die dem sehr nahe kommen, was
im ersten Abschnitt analytisch als ,,Stabilisierungs-" Politik bestimmt wurde.

Die Form der Darstellung wird sich von der fiir die Anpassungspolitik ge-
wihlten unterscheiden. Wurden hier im wesentlichen die Mafnahmen be-
schrieben, mit denen das Anpassungserfordernis bewiltigt wurde — unter
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Einbeziehung von jeweiligen unternehmerischen Rahmenbedingungen und
Kalkiilen —, so wird in diesem Abschnitt dagegen in erster Linie untersucht,
welche Voraussetzungen es ermoglicht haben, diese grundlegend andere Poli-
tik zu verfolgen. Das Schwergewicht wird eher auf den spezifischen Bedin-
gungen auf der Produktnachfrageseite liegen. Deshalb muf dieser Abschnitt
eher monographischen Charakter haben.

1. Zur Entwicklung des Unternehmens E

Untersucht wird eines der ganz groflen Unternehmen dieser Branche, das
etwa zu gleichen Teilen im Pkw- und im Nutzfahrzeugbereich titig ist.

Wirft man einen ersten Blick auf die Entwicklung des Unternehmens in den
letzten Jahren, so scheinen sich zunichst wenig Anhaltspunkte zu ergeben,
die es rechtfertigen wiirden, ihm die Politik der ,,Stabilisierung” zuzuord-
nen, wie sie vorne beschrieben wurde. So wuchs die Produktion des Unter-
nehmens von 1966 bis 1974 bei Pkw um 95,4% gegeniiber einem Zuwachs
von nur 3,9% bei der gesamten deutschen Pkw-Industrie. Bei Nutzfahr-
zeugen war im selben Zeitraum sogar ein Anstieg um 156,3% (gegeniiber
11% in der Branche) zu verzeichnen, wobei sich ein Teil des Anstiegs hier
allerdings aus der Ubernahme einer vormals selbstindigen Firma erklért.
Das durchschnittliche jahrliche Wachstum der Pkw-Produktion betrug im
Bundesdurchschnitt von 1966 bis einschlieflich 1974 0,4%, im fraglichen
Unternehmen E aber 7,7%.

Diese Zahlen vermitteln zunéchst den Eindruck, daf die Branche insgesamt
recht stabil geblieben ist, wihrend das Unternehmen E ,,Anpassungspolitik”
betrieben hat. Ein niheres Eingehen auf die Entwicklung zeigt aber das
Gegenteil: Die Verianderungen der Produktion (jeweils gegeniiber dem Vor-
jahr) lagen in dem interessierenden Zeitraum fiir die gesamte Pkw-Branche
zwischen +24,7% und — 22,2%, wihrend im Unternehmen E die Werte
durchweg positiv waren und zwischen +2,4% und 18,7% lagen. Wihrend die
Branche also enorme Schwankungen mitmachte, verzeichnete das Unterneh-
men E einen relativ stetigen Aufwirtstrend.

Die Politik der Stabilisierung vollzog sich in diesem Falle also nicht, indem
eine bestimmte Angebotsmenge weitgehend fixiert wurde, sondern indem es
gelang, eine kontinuierliche Steigerung durchzuhalten, was in einem durch
enorme und abrupte Schwankungen gekennzeichneten Markt als ein Erfolg
charakterisiert werden muf, der iiber den der Stabilisierung im engeren
Sinn noch weit hinausgeht. Was erreicht wurde, ist also nicht die Stabili-
sierung des Absatzes, sondern die ,,Stabilisierung des Wachstums”.

Ebenso stetig nach oben wie die Produktionszahlen, entwickelte sich der
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Umsatz, allerdings in noch rasanterem Tempo, was zwar zum Teil auf Preis-
steigerungen, wesentlich aber auf Umstrukturierungen des Produktionspro-
gramms zuriickzufithren ist. Der Gesamtumsatz hat sich zwischen 19635 und
1974 mehr als verdreifacht und ist selbst von 1974 auf 1975 nochmals um
ca. 25% gestiegen.

Die dritte wichtige Kennziffer, die Zahl der Mitarbeiter, zeigte im fraglichen
Zeitraum einen Trend nach oben, allerdings sind hier Einschrinkungen zu
machen: Einmal gab es auch einen wesentlichen Riickgang 1967 (um 4,5%
gegeniiber dem Vorjahr) bei gleichzeitig etwa konstanter Produktion und
geringfiigig wachsendem Umsatz. Insgesamt wuchs die Belegschaft zwischen
1965 und 1975 um ca. 40%. Auch in den Krisenjahren 1974/75 war im Gegen-
satz zur Gesamtbranche kein nennenswerter Riickgang zu verzeichnen.

Die Gesamtentwicklung des Unternehmens seit 1965 ist also charakterisiert
durch ein ungebrochenes und verhidltnismifig stetiges Wachstum in den

- Bereichen Umsatz und Produktion, wahrend bei der Belegschaft insbesondere
in den letzten Yahren (1974/75) eine Tendenz zur Stabilisierung auf einem
bestimmten Niveau besteht. Die Kraftwagenindustrie der BRD insgesamt hat
dagegen — wie oben gesagt — einen wesentlich anderen Verlauf zu verzeich-
nen. (Veranschaulicht wird die Entwicklung des Unternehmens durch Schau-
bild 8).

Verdeutlicht wird die besondere Situation des Unternehmens noch weiter,
wenn man zum Vergleich der Entwicklungen nicht einerseits die Zahlen fiir
das Unternehmen und andererseits fiir die Branche insgesamt heranzieht,
sondern wenn man die Entwicklung der Branche ochne Unternehmen E zur
Vergleichsgrundlage macht. Es zeigt sich dann z.B. bei der Produktion, daf
die Restbranche heute noch unter den Ausgangswerten von 1965 liegt. Das
bedeutet, daf die Branche, wenn man Unternehmen E ausklammert,
im letzten Jahrzehnt insgesamt einen Schrumpfungsprozef durchgemacht
hat, der durch die stindige Expansion von E iiberdeckt wird. Analoges
gilt auch fiir Umsatz und Beschdftigung, nur liegen hier exakte und vergieich-
bare Zahlen leider nur zum Teil und ab einem spidteren Zeitpunkt vor, so
daB sich der Effekt nicht unmittelbar darstellen 148t. (Zum Vergleich der
Entwicklung des Unternehmens und der Branche siehe Schaubild 9).
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Schaubild 8: Unternehmen E Entwicklung (1965-1975) von

1. Produktion

2. Beschiftigtenzahl
3. Umsatz

Indices: 1965=100
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Indices 1965=100
Unternehmen E

1965 1966 1967 1968 1869 1970 1971 1972 1873 1874 1975

1. Produktion 100 109,3 108,98 122,3 169,9 1853 187,3 257,8 2147 211,6 223,7

2. Beschiftigtenzahl 100 1040 98,2 107,7 132, 139,4 141,8 1451 149,6 144,4 1443

178,8 223,8 237,4 259,3 291,4 317,3 3821
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3. Umsatz 100 112,6 113,06 130,0
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Schaubild 9: Produktion von Pkw und Kombi (1965-1975)
1. BRD gesamt

2. Unternehmen E

3. BRD ohne Unternehmen E

Indices: 1965=100
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2. 100 10,1 1152 1243 1475 161,1 163,3 1861 190,6 1954 201,2
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2. Die spezifische Situation des Unternehmens

Es soll jetzt versucht werden, die Bedingungen im einzelnen zu identifizieren,
die fiir eine solche Politik erforderlich sind, wie sie im Fall des Unternehmens
E offensichtlich mit groBem Erfolg betrieben wird.

Es handelt sich beim Unternehmen E um einen traditionsreichen Betrieb,
der seinen Umsatz je etwa zur Haélfte im Nutzfahrzeug- und im Pkw-Bereich
erwirtschaftet. Wir wollen im folgenden vor allem auf den Pkw-Bereich
rekurrieren, da in diesem Sektor die Unternehmen, anhand derer die Alter-
nativpolitik der Anpassung diskutiert wurde, fast ausschlieRlich tétig sind.

a) Das differenzierte Typenprogramm

In der Pkw-Produktion nimmt das Unternehmen E von jeher eine Sonder-
stellung ein: Das Typenprogramm, welches das differenzierteste sein diirfte,
das der deutsche Markt bietet, umfallit nur Modelle ab der sogenannten
»gehobenen Mittelklasse’’ aufwirts. Die Preise liegen, gemessen an vergleich-
baren Konkurrenzprodukten, eher an der oberen Grenze. Die Modelle gelten
allerdings, was Kriterien wie Verarbeitung, Haltbarkeit, Sicherheit, Prestige
usw. angeht, als Spitzenerzeugnisse. Es bestehen durchweg Lieferfristen, die
bei einzelnen Modellen iiber einem Jahr liegen kdnnen und die auch wihrend
der beiden Rezessionen 1966/67 und 1973 ff. nie vollkommen verschwanden.

b) Ubernachfrage und Lieferfristen

Die Lieferfristen sind zwar einerseits Ergebnis der grofen Kédufernachfrage,
andererseits aber auch einer bestimmten Unternehmenspolitik: Offensicht-
lich wird hier nicht auf jede Nachfragesteigerung umgehend mit Ausweitung
der personellen und materiellen Kapazititen reagiert. Das stetige Wachstum,
das das Unternehmen dennoch zu verzeichnen hat, war ohne bedingungs-
lose Anpassung an die sogenannten Erfordernisse des Marktes zu erreichen.
Das bedeutet letztlich, daf es dem Unternehmen gelungen ist, sich von be-
stimmten Imperativen der Nachfrageseite zu befreien, so dafl selbst bei Nach-
frageriickgidngen betrichtlicher GroRenordnung die Produktion noch voll
ausgelastet blieb. Allerdings war die Nachfrage nur ihrem Umfang nach in
allen konjunkturellen Situationen ausreichend, ihre Struktur dagegen verin-
derte sich erheblich. Das heiflt, selbst die insgesamt hinldngliche Nachfrage
hitte aufgrund dieser Strukturinderungen zu Absatzeinbriichen gefiihrt,
wenn das Unternehmen nicht geniigend innere Flexibilitdt besessen hitte,
den veridnderten Anforderungen gerecht zu werden. In diesem Zusammen-
hang spielt wiederum eine gewisse Rolle, daR das Unternehmen etwa gleich-
gewichtig im Nutzfahrzeug- und im Pkw-Bereich titig ist. Wenn sich die
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Nachfragekonjunkturen in diesen Sektoren unterschiedlich entwickeln, kon-
nen interne Umdispositionen zwischen den Bereichen dazu dienen, sie ab-
zufangen. Es hat solche Entwicklungen gegeben, und das Unternehmen hat
auch seine Flexibilitdt zwischen diesen Produktionssparten genutzt. Quanti-
tativ war diese Mdglichkeit allerdings nur von untergeordneter Bedeutung,
ein Grofteil der Flexibilitdt muflte innerhalb der einzelnen Bereiche gesucht
werden.

¢) Die Struktur der Nachfrage und ihre Veriinderung im Konjunkturverlauf

Zu Zeiten der Hochkonjunktur gab es, wie bereits erwdhnt, eine erhebliche
Ubernachfrage, die sich in den teilweise extrem langen Lieferfristen nieder-
schlug. Da das Unternehmen nicht mit entsprechenden Kapazititsauswei-
tungen reagierte, mufte ein Teil der Nachfrage zu Konkurrenzunternehmen
abwandern, sollte es nicht zu einem permanenten Nachfragestau kommen.
Es hat sich gezeigt, daf andere ihr Produktionsvolumen umgehend solchen
Nachfragespitzen anpassen. Daher kommt es nicht mehr in nennenswertem
Umfang zu Nachfragestaus, wie es sie mit allen Konsequenzen (Entstehen
grauer Mirkte — ein Beispiel war in den fiinfziger Jahren zeitweilig der
Markt fiir VW-Kifer) durchaus schon gegeben hat.

Wihrend der Hochkonjunktur wurde also ein Teil der Nachfrage nach E-
Produkten auf andere Unternehmen weitergeleitet. Es gibt in diesen Phasen
also eine manifeste Nachfrage nach E-Produkten, die iiber der E-Produktion
liegt (daher Lieferfristen) und zusitzlich eine latente, die sich aufgrund dieser
Wartezeiten fiir E gar nicht mehr aktualisiert, sondern durch die Marktkon-
kurrenten befriedigt wird.

Ein Nachfrageriickgang wirkt sich auf das Unternehmen, analytisch betrach-
tet, in mehreren Schritten aus, von denen je nach Umfang des Einbruchs
eventuell auch nur einige vollzogen werden: Zundchst verringert sich der
generelle Nachfrageiiberhang nach Produkten des Unternehmens, die Liefer-
fristen werden kiirzer. Ab einem gewissen Ausmaf kann das dazu fiihren,
daB sich latente Nachfrage wieder aktualisiert, das heiflt, da potentielle,
durch Lieferfristen abgeschreckte Kédufer von der Konkurrenz wieder zu E
zuriickkommen, die Nachfrage sich also stabilisiert. Durch diese Effekte er-
gibt sich also ein Bereich, in dem E iiberhaupt nicht reagieren mugf. Jedenfalls
nicht, solange die je vorhandene Struktur der Nachfrage sicherstellt, dag sie
bei jedem von E angebotenen Modell noch groBer bzw. gleich dem Angebot
ist. Da die Ubernachfrage in den Modellgruppen der Firma E unterschiedlich
ausgeprigt ist, konnte dieser Punkt in diesen Gruppen bei einem verschie-
denen Ausmafl des Nachfrageeinbruchs erreicht sein. Hinzu kommt, daB sich
bei einem Nachfrageriickgang insgesamt in aller Regel auch die Struktur der
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Nachfrage dndern wird — entsprechend der unterschiedlichen Betroffenheit
der Nachfragerkreise vom Konjunkturriickgang usw.

Sobald nun bei einzelnen Modellen die Nachfrage nicht mehr ausreicht,
muf das Unternehmen seine Angebotsstruktur entsprechend anpassen. Dies
setzt entsprechende Flexibilitdt voraus.

d) Die Bewiltigung der Veriinderung der Nachfragestruktur

Es ist nun zu zeigen, mit welchen Anderungen der Nachfragestruktur das
Unternehmen E konfrontiert war und wie und aufgrund welcher Voraus-
setztuingen es ihnen entsprechen konnte. Das Produktionsprogramm im Pkw-
Bereich (es ist sehr differenziert und umfalt ca. 30 Modelle) setzt sich zu-
sammen aus Modellen der oberen Mittelklasse (hier werden nochmals zwei
Gruppen unterschieden) und einer Gruppe der oberen Klasse. In der oberen
Klasse war der Nachriickgang 1974 so stark, dafl die Lieferfristen v6llig ab-
gebaut wurden und sogar die Produktion um ca. 7% zuriickgenommen
werden muflite. Der Konjunkturriickgang, wenn auch gemessen an der
Branche unterdurchschnittlich, schlug hier unmittelbar auf das Unter-
nehmen durch. In der Mittelklasse konnte dagegen die Produktion um 16%
gegeniiber dem Vorjahr gesteigert werden.

Auch in diesem Bereich gibt es eine Besonderheit im betrieblichen Produk-
tionsprogramm, welche die vom Unternehmen verfolgte Politik der Produkt-
differenzierung und -spezifizierung demonstriert.

Die Firma E produziert in dieser Klasse als einzige in groB8er Stiickzahl Pkw mit Diesel-
motor. Der Anteil dieser Typen an der Gesamtproduktion des Unternehmens in der
Mittelklasse betrug 1973 ca. 56%. Es zeigte sich auch in der Rezession 1973 ff. wieder,
daR die Gesamtnachfrage nach diesen Fahrzeugen, die als besonders wirtschaftlich und
langlebig gelten, von Konjunkturabschwiachungen kaum beriihrt ist, vielleicht sogar
antizyklisch verlduft. Jedenfalls war die Nachfrage selbst im Krisenjahr 1974 derart,
dag es méglich war, die Produktion in diesem Bereich um 26% zu steigern, wihrend
sie in der mit Benzinmotor ausgeriisteten Mittelklasse nur um 2,8% wuchs und im
Bereich der oberen Klasse wie erwihnt um 7% sank.

Das Resultat war insgesamt eine Steigerung der Produktion um 2,5% auch
in diesem schwersten Jahr, das die deutsche Automobilindustrie seit Kriegs-
ende erlebte. Das Ergebnis war nur moglich, weil man die Flexibilitdt inner-
halb des Produktionsprogramms besafl und weil es aulerdem gelang, den
Export auszuweiten; er stieg gegeniiber dem Vorjahr um 12,6% beim Unter-
nehmen E gegeniiber einem Verlust von 21,5% der gesamten deutschen Pkw-
Industrie.

Die Verlagerungen innerhalb des Typenprogramms und das Ausweichen auf
teilweise erldsschwachere Exportmirkte fiihrten allerdings dazu, daR der
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Umsatz nicht entsprechend der hoheren Stiickzahl stieg. Zwar ist auch in
diesem Bereich ein Wachstum von 4,2% (Produktion +2,5%) zu verzeichnen,
jedoch wiirde es, bereinigt um die Preiserhohungen des Jahres 1974 (die
iibrigens von der gesamten Branche, also auch von den schrumpfenden Be-
trieben vorgenommen wurden), unter dem der Produktion liegen.

e) Technische Voraussetzungen der Flexibilitit

Technische Voraussetzung fiir das flexible Reagieren innerhalb des Produk-
tionsprogramms war das weit vorangetriebene Baukastensystem bei den Pkw-
Typen. Ein Grofiteil der insgesamt dreiflig Pkw-Modelle beruht auf zwei
Grundtypen. Innerhalb dieser Reihen sind Produktionsanpassungen bei
Nachfrageverschiebungen kurzfristig und reibungslos moglich. Auch Verlage-
rungen auf Exportmodelle, die wegen der unterschiedlichen nationalen Zu-
lassungsbestimmungen Programminderungen erfordern, konnten schnell
bewiltigt werden.

Sind die technischen Voraussetzungen fiir hohe Flexibilitit beim Produk-
tionsprogramm vorhanden, so ist damit aber erst eine Bedingung fiir den
Erfolg dieser Reaktionsform gegeben. Die andere und entscheidende Bedin-
gung ist eine Belegschaft, die in der Lage ist, diesen Prozef auch durchzu-
fithren.

f) Qualifikation und Kooperationsbereitschaft der Belegschaft als Voraus-
setzung der Stabilisierungspolitik

Ob solche Umstellungen iiberhaupt ohne weiteres moglich sind, hidngt von der
Qualifikation der Mitarbeiter des Unternehmens ab. Die Hauptstandorte be-
finden sich in siiddeutschen Ballungsgebieten mit langer industrieller Tra-
dition. Das Unternehmen selbst kann auf eine Geschichte zuriickblicken,
die bis ins vorige Jahrhundert zuriickreicht. Viele Arbeitskrifte kommen aus
Familien, die bereits in der zweiten oder dritten Generation hier beschiftigt
sind. Schon seit langem wurde besonderer Wert auf eine hochqualifizierte
Belegschaft gelegt.

Es gibt eine ausgebaute Forderung des Nachwuchses insbesondere im Fach-
arbeiterbereich, sowie eine systematische Nachbetreuung und Spitausbildung
fiir Angelernte. Die Verbleibquoten des Facharbeiternachwuchses im Unter-
nehmen sind im Unterschied zu anderen Unternehmen der Branche auBer-
ordentlich hoch, was unter anderem auf die gute Bezahlung, die relativ at-
traktiven Arbeitsbedingungen, nicht zuletzt aber — und darauf wird noch
zuriickzukommen sein — auf die {iberdurchschnittliche Arbeitsplatzsicher-
heit zuriickzufithren sein diirfte.
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Ein wesentlicher Teil des groflen Facharbeiterstamms wird unmittelbar in der
Produktion eingesetzt. Es ist zudem beabsichtigt, in Zukunft noch mehr
Facharbeiter in diesem Bereich zu verwenden, ganz im Gegensatz zum
Trend in der iibrigen deutschen Automobilindustrie. Auch die Angelernten
sind meist schon ldngere Zeit im Unternehmen und ebenfalls relativ hoch
qualifiziert.

Eine solche Belegschaftsstruktur ist nun einerseits die Voraussetzung, um
sehr komplexe und hochwertige Produkte mit einem besonderen Niveau
von Prédzision und Finish herzustellen. Zum anderen aber sind nur so die
angesprochenen Umstellungen im Produktionsprogramm reibungslos zu be-
wiltigen: Facharbeiter und qualifizierte Angelernte lassen sich auch an ver-
schiedenen Arbeitsplidtzen einsetzen bzw. sind in der Lage, an vorhandenen
flexiblen Anlagen unterschiedliche Produkte herzustellen. Hier wirkt sich
wiederum positiv aus, dafl die Arbeitszerlegung im Unternehmen E offen-
bar in den meisten Bereichen nicht so weit getrieben wurde, wie iiblicher-
weise in den Konkurrenzunternehmen, was natiirlich nicht allein aus der
Unternehmenspolitik resultiert, sondern ebenso auf das Engagement der Be-
legschaft und ihrer Vertretungen zuriickzufiihren ist.

Neben ihrer iiberdurchschnittlichen Qualifikation weist die Belegschaft nim-
lich -auch einen sehr hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad auf und
war in der Vergangenheit in weit iiberproportionalem Umfang an den we-
nigen Arbeitskimpfen der westdeutschen Automobilindustrie beteiligt. Es ist
sicher kein Zufall, daR der erste Arbeitskampf, bei dem es primir um die
Verbesserung von Arbeitsbedingungen ging, von der Belegschaft des Unter-
nehmens entscheidend mitgetragen wurde. Das Konzept der Arbeitnehmer-
vertretungen, job-enlargement und -enrichment zu betreiben, Arbeitsplitze
humaner zu gestalten, fithrt zur Forderung, mehr Facharbeiter auch im
Bereich der Produktion zu haben, wihrend umgekehrt die Notwendigkeit,
hochwertige Produkte herzustellen und dabei gleichzeitig flexibel zu sein, die
Unternehmensleitung zu dhnlichen SchluBfolgerungen gebracht hat. Dies
heilt nun nicht, daf iiber das Wie dieses Prozesses Ubereinstimmung zwi-
schen den Beteiligten herrschen muB. Es zeigt nur, daR die Unternehmens-
politik — hier die der ,,Stabilisierung” — immer auch Reflex von Aktivi-
taten und Reaktionen der Belegschaft ist.

Wihrend also auf der Seite der Qualitit des Arbeitskriftepotentials, liber das
das Unternehmen verfiigt, die objektiven Voraussetzungen fiir die erforder-
liche Flexibilitit vorliegen, bleibt jetzt zu untersuchen, wie und unter welchen
Voraussetzungen es gelingt, diese Anpassungsmoglichkeiten auch zu nutzen.

Die Politik des Unternehmens E stellt an die Belegschaft einige Anforde-
rungen. Erforderlich ist die Bereitschaft, einen relativ hohen Qualifikations-
stand zu erwerben und ihn auf dem laufenden zu halten, das heift, stdndig
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weitere Fertigkeiten und Kenntnisse zu erwerben. Desgleichen die Bereit-
schaft, bei Produktionsanpassungen entweder eine Veridnderung des Arbeits-
ablaufs oder sogar eine innerbetriebliche Umsetzungl) in Kauf zu nehmen,
auBerdem bis zu einem gewissen Grad zuweilen Uberstunden bzw. Sonder-
schichten zu fahren. Dazu kommt als Folge der Politik des Einsatzes von
Facharbeitern in der Produktion, daR diese in wesentlich groBerem Umfang
als sonst iiblich der Schichtarbeit unterworfen sind, was von Facharbeitern
oft abgelehnt bzw. nur ungern akzeptiert wird.

Daf die erforderliche Bereitschaft, die Unternehmenspolitik der ,,Stabilisie-
rung” mitzutragen — das heiflt, sie erst zu erméglichen —, vorhanden ist,
erklért sich sicher aus mehreren Faktoren. Gute Bezahlung (vor allem, wenn
man die Nebenleistungen einbezieht, z.B. Belegschaftsverkauf von Pkw)
relativ giinstige 2ulere Arbeitsbedingungen, interessante abwechslungsreiche
Arbeitsaufgaben spielen hier sicher eine wesentliche Rolle. Mit der entschei-
dende Punkt diirfte aber die relative Sicherheit des Arbeitsplatzes sein. Und
hier schliefit sich der Kreis: Die Arbeitsplidtze im Unternehmen E sind des-
halb so sicher, weil nach seinen Produkten eine hohe Nachfrage besteht, die
selbst in Zeiten des Abschwungs das Angebot nicht unterschreitet.

Dies ergibt sich aus der Spezifitit der angebotenen Produkte (Qualitit,
Produktimage, Wirtschaftlichkeit etc.). Die Spezifitit ist wiederum nur mog-
lich, weil eine hochqualifizierte Belegschaft vorhanden ist. Eine solche hoch-
qualifizierte Belegschaft wiederum ist relativ teuer, sie ist nur tragbar, wenn
im Produktbereich giinstige Erlose erzielt werden konnen. Das gelingt nur
bei einem spezifischen Produkt, dessen Voraussetzungen wiederum-. . . usw.

Ein dhnlicher Kreis von Zusammenhéngen 148t sich aufbauen, wenn man die
andere Voraussetzung der ,,Stabilisierungsstrategie” untersucht. Da die
Nachfrage zwar auch in Rezessionen noch quantitativ ausreichend ist, sich
aber qualitativ verdndert, ist es notwendig, ein differenziertes Produktions-
programm zu haben und mit der Struktur des Produktionsprogramms
flexibel zu sein. Dies erfordert zum einen entsprechende variable Produk-
tionsanlagen, die nicht extrem spezialisiert und auf Arbeitsteilung ausgelegt
sein kénnen. Diese sind wiederum nur rentabel, wenn das Produkt giinstige
Ertragslage garantiert, was von der Spezifitat abhdngt . . . usw. Zum anderen
braucht man dazu eine vielseitig qualifizierte Belegschaft mit der Bereit-
schaft, sich variabel einsetzen zu lassen, die Voraussetzungen hierfiir sind
wiederum giinstige Ertragsiage . . . usw.

1) Da8 solche Umsetzungen durchaus nicht unproblematisch sind, beweisen die heftigen Aus-
einandersetzungen, die es gerade in jiingster Zeit in dieser Frage im Unternehmen E gegeben
hat.
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Zusammenfassend 148t sich sagen, daR eine erfolgreiche Durchfithrung der
. Stabilisierungspolitik’’ an eine Reihe von Voraussetzungen gebunden ist, die
wechselseitig voneinander abhingen und bei denen es im Einzelfall schwer
oder unmdglich ist, definitiv zu sagen, welches eher die abhingigen und
welches die unabhingigen Variablen sind. Offensichtlich ist es aber in diesem
Falle gelungen, eine weitgehende Stabilisierung (im vorne bestimmten Sinne)
der fiir das Unternehmen relevanten Parameter zu erreichen.

Von dieser Politik gehen also auch keine unmittelbaren AuBenwirkungen
etwa auf den Arbeitsmarkt oder den Markt fiir Zuliefererzeugnisse aus.
Es hat den Anschein, als ob das Unternehmen E dafiir sorgt, daf inmitten
des sehr unstetig sich entwickeinden StraBenfahrzeugbaus eine Insel der
Stabilitit geschaffen wird, die nicht nur das Unternehmen selbst, sondern
auch noch bestimmte vor- bzw. nachgelagerte Bereiche umfaft. Daf man die
Situation auch aus einer vollig anderen Perspektive betrachten und dann
zu gegenldufigen Schluffolgerungen kommen kann, sollen die anschliefen-
den Uberlegungen verdeutlichen.

E. Auswirkungen der betrieblichen Politiken auf Arbeitsmarkt und Gesamt-
wirtschaft

In den vorausgegangenen Abschnitten wurden die betrieblichen Politiken
~Anpassung’’ und ,,Stabilisierung’ primiar dahingehend untersucht, wie sie
sich fiir den Betrieb auswirken und welches die internen Voraussetzungen
fiir ihre erfolgreiche Durchfithrung sind. DaR zumindest alle betrieblichen
MaRnahmen, die die Reduzierung der Produktion und den Abbau von Perso-
nal beinhalten, auch iiber das Unternehmen hinausgehende Wirkungen
haben, liegt auf der Hand. Ehe jedoch auf diese Folgen fiir Gesamtwirtschaft
und Arbeitsmarkt insgesamt eingegangen wird, soll zunidchst zwei Formen
solcher Auswirkungen nachgegangen werden, die nicht direkt durch betrieb-
liches Verhalten, sondern nur vermittelt zustande kommen.

1. Indirekte AuBenfolgen betrieblicher Politiken

a) Riicknahme von Fremdauftrigen: AnpassungsmaBnahme mit Uber-
willzungseffekt

Zu den von allen Betrieben durchgefithrten MaRnahmen zur Anpassung ihrer
Produktion an die riickliufige Nachfrage zihlte die Ubernahme bestimmter
Teilproduktionen, die vorher von Zulieferfirmen durchgefiihrt worden waren,
in das eigene Unternehmen. Der Effekt der Sicherung der internen Beschif-
tigung ist vorne beschrieben worden. Derartige MaBnahmen bedeuten aber in
jedem Fall zwar Reduzierung von Beschiftigungsproblemen im durchfiihren-
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den Betrieb, gleichzeitig aber deren Uberwilzung auf andere. Entweder wird
die Anpassung tatsdchlich beim betroffenen Zulieferer in Form einer Ver-
ringerung des Arbeitsvolumens vorgenommen (Mehrarbeitabbau, Kurzar-
beit, Entlassungen usw.), oder es gelingt dem betroffenen Unternehmen eine
vollige oder teilweise erneute Weiterwilzung des Beschiftigungsproblems auf
die thm vorgelagerten Betriebe.

Wie auch immer, es ist offensichtlich, daf die vom Hersteller kommende
Anpassungsnotwendigkeit irgendwann zu realer Verringerung des Arbeits-
volumens und damit auch zu gesamtwirtschaftlichen und Arbeitsmarktfolgen
fiihren muR. Den starken Unternehmen gelingt es also, sich Elastizitdt zu
verschaffen auf Kosten der vorgelagerten Unternehmen. Deren Situation
wird erschwert zum einen durch die sehr mangelhafte Informationspolitik
ihrer Auftraggeber: Die Planungen werden meist iiberhaupt nicht mitge-
teilt, Auftragsstornierungen und -reduzierungen werden in der Regel duerst
kurzfristig vorgenommen, was auf eine sehr ungleichgewichtige Verhand-
lungsposition verweist. Zum anderen sind die erforderlichen personellen
Anpassungsmafinahmen bei den Zulieferern dann als kleine Einzelfille sehr
viel weniger spektakulidr: Wegen der Entlassung von ein paar Dutzend Leuten
werden sich kaum Politiker helfend einschalten, wird die Arbeitsverwaltung
weniger Anlafl sehen, groRziigige Sonderregelungen zu treffen, als bei einem
anstehenden Personalabbau in der Gréfenordnung von Tausenden, wie er bei
den Automobilherstellern meist zur Debatte stand.

Insgesamt, so [4fit sich resiimieren, werden durch Riicknahme von Fremd-
* auftrigen Beschiftigungsprobleme nur scheinbar — nimlich fiir den riick-
rufenden Betrieb —, nicht aber tatsichlich gelost. Die Reduktion des Arbeits-
volumens mufl auf irgendeiner Stufe stattfinden, gesamtwirtschaftlich und
arbeitsmarktpolitisch kann es dabei zunéchst gleichgiiltig sein, auf welcher.

b) Uberwiilzungseffekte der Stabilisierungspolitik

Die Unternehmenspolitik der Stabilisierung, so ergab die Untersuchung,
fithrt dazu, daR die verschiedenen Maflnahmen, die die anderen Unter-
nehmen durchfithren miissen, um sich der veranderten Nachfrage anzupas-
sen, nicht erforderlich sind. Diese Strategie vermeidet also Beschiftigungs-
probleme im Unternehmen und sie wilzt auch keine auf vor- oder nachge-
lagerte Betriebe ab.

Um daher zu iiberpriifen, welche Konsequenzen diese Politik insgesamt hat,
bedarfes.einer anderen Perspektive. Zuriickzukommen ist dabei noch einmal
auf die Ausgangssituation, die unseren Uberfegungen zugrunde lag: Es ging
um einen Riickgang der Nachfrage nach den Produkten der Kfz-Branche
insgesamt, wobei hier offenbleiben kann, inwieweit der Einbruch nur kon-
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junkturell oder auch strukturell bedingt war. Es handelte sich also um einen
gesamtwirtschaftlichen Riickgang der Nachfrage, den die betroffenen Be-
triebe nicht unmitteibar beeinflussen konnen. Bezogen auf die ganze Branche,
bestand also ein Anpassungserfordernis in der Grofenordnung des Nach-
frageeinbruchs. Fiihrt nun der gesamtwirtschaftliche Nachfrageriickgang zu
einem entsprechenden proportionalen Riickgang der Nachfrage nach den
Produkten der einzelnen Betriebe der Branche, so miissen sie auch in relativ
gleichem Umfang Anpassungsmafnahmen treffen.1) Die Art der MaBnah-
men und ihre jeweilige quantitative Bedeutung wird sich dabei entsprechend
den betrieblichen Rahmenbedingungen unterscheiden. Die betrieblichen
MaRnahmen fithren zu den bekannten AuBenwirkungen (zum Beispiel di-
rekte oder iiber Verlagerungseffekte vermittelte Arbeitsmarktkonsequenzen),
aber zu keinen unmittelbaren Folgen fiir die anderen, konkurfierenden
Betriebe.

Welches sind aber die Folgen, wenn es einem Unternehmen wie im Fall E ge-
lingt, aufgrund seiner besonderen Produktionsstruktur (Spezifizierung und
Differenzierung) und seiner direkt auf die Nachfrage wirksamen Politiken
(systematische Angebotsverknappung, Herstellung eines besonderen Produkt-
images etc.) zu erreichen, daR es trotz Nachfrageriickgang auf dem Gesamt-
markt sein Produktangebot nicht zuriicknehmen muB bzw. im Extremfall
sogar selbst in solchen Phasen weiter expandiert?

Unter gegebenen Voraussetzungen (kein Unternehmen kann auf die Gesamt-
nachfrage nach Automobilen direkt EinfluB nehmen) muf der Nachfrage-
ausfall von der betroffenen Branche insgesamt bewiltigt werden. Das bedeu-
tet, dafl das Gesamtangebot entsprechend zuriickzunehmen ist. Die Folge
kann daher nur sein, dafl, je mehr es einem Unternehmen gelingt, sich von
der Nachfrageschwankung zu isolieren, desto hirter andere Unternehmen
davon betroffen sein miissen. Dieser Effekt wird offensichtlich noch weiter
verstirkt, wenn ein Unternehmen nicht nur seine bisherige Nachfrage stabili-
siert, sondern sogar in solchen Phasen noch weiter expandiert. Verdeutlichen
lassen sich die beschriebenen Zusammenhinge anhand von Schaubild 10.
Dem durchweg ansteigenden Trend des Unternehmens E entspricht ein schon
von erheblichen Schwankungen gekennzeichneter Trend der Branche insge-
samt, der die erforderlich gewordenen Anpassungen widerspiegelt und der
noch deutlicher wird, wenn man den ,,stabilisierenden’ Einfluf des Unter-
nehmens E ausklammert. Quasi als Pendant zum Unternehmen E 148t sich
der Verlauf fir das Unternehmen D ansehen, der durch extreme Schwan-
kungen, sprich Anpassungserfordernisse, gekennzeichnet ist. Die iiberpro-
portionalen Anpassungserfordernisse des einen Unternehmens entsprechen

1) Betrachtet werden hier jeweils nur die Inlandskonsequenzen, eventuelle Auswirkungen auf aus-
landische Unternehmen und deren Arbeitskrifte wurden ausgeklammert.
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als nichterfolgter Anpassung (bzw. Expansion) anderer, wie Schaubild 11
zeigt, das die Produktion der Branche insgesamt derjenigen der Anpassungs-
und Stabilisierungsbetriebe gegeniiberstellt.

Schaubild 10: Produktion von Pkw und Kombi (1965-1975)
1. BRD gesamt

2. Unternehmen E

3. Unternehmen D

Indices: 1965=100

Index

210

200 pan”

190 W 2

180 A

170 4

160

150 d P

140 4

130

70 .

cod | wetT
1965 66 &7 68 69 70 71 72 73 74 75

Indices 1965=100

1965 1966 1967 1968 1969 1970 1971 1972 1973 1974 1975

1. 100 1035 838 1047 121,2 1290 1352 1288 1335 103,8 106,4

2, 100 10,1 1152 1243 1475 161,1 163,3 1861 190,6 1954 2612

3 100 920 61,2 657 951 1294 151,2 137,8 1441 90,2 1306
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Schaubild 11: Produktion von Pkw und Kombi (1965-1975)
1. BRD gesamt

2. ,,Stabilisierungsunternehmen” (E, F)')

3. ,,Anpassungsunternchmen” (A, B, G, D) ')

Indices: 1965=100

Index
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" Der Anteil der Unternehmen A, B, C, D, E, F an der Produktion der BRD betrug von 1965 bis
1975 stets {iber 99 v.H.

Indices 1965=100

1965 1966 1967 1968 1968 1970 1971 1972 1973 1974 197

1. 100 1035 83,3 1047 121,2 1290 1352 1288 1335 1038 1064

2, 100 102,7 80,8 102,6 118,3 1253 131,8 12,2 1270 94,3 95,3

3, 100 1083 1124 121,6 148.2 1642 167,5 1891 197,3 1962 2122
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Es folgt aus diesen Uberlegungen auch, daR die ,,Stabilisierungspolitik” zwar
intern die bereits beschriebenen Folgen hat, also im betrieblichen Arbeits-
markt des entsprechenden Unternehmens Segmentierung innerbetrieblich
nicht erzeugt und die Verlagerung von Anpassungseffekten auf Zulieferer
etc. praktisch entfiallt. Diese Politik 14t sich aber — solange gesamtwirt-
schaftliche Nachfrageschwankungen als unvermeidlich zu gelten haben — auf
keinen Fall veraligemeinern, das heillt, von allen Konkurrenten iibernehmen.
Komplementir zu dem oder den Unternehmen, die erfolgreich diese Strategie
verfolgen, muR es immer Unternehmen geben, die dem insgesamt bestehen-
den Anpassungserfordernis durch entsprechend iiberproportionale Anpas-
sung Rechnung tragen. Dieser Effekt wird noch verstirkt, wenn die Unter-
nehmen des ,,stabilen Sektors’’ expandieren, wie es in den letzten zehn Jahren
der Fall gewesen ist (vgl. dazu Schaubild 12). Das heiBt aber auch, daR die
erfolgreiche Stabilisierungspolitik in einem Unternehmen dort zur Vermei-
dung von Arbeitsmarktsegmentierung, in den anderen aber zu deren Ver-
starkung fithren mu. Da dort die Anpassungserfordernisse groRer werden,
mul auch der Anteil des sekundiren Arbeitsmarkts in diesen Betrieben
wachsen. Da faktisch Anpassungen grofen AusmaBes immer auch negative
Folgen fiir die verbleibende Belegschaft (den primiren betrieblichen Teil-
markt) habenl), tritt auch eine Segmentation zwischen den Betrieben mit ins-
gesamt stabilen und denen mit labilen Beschiftigungsbedingungen ein.

1) Wegen erforderlich werdender Umsetzung, entstehender Angst um den Arbeitsplatz etc.
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Schaubild 12: Produktion von Pkw und Kombi in der BRD (1965-1975)

1. Der Anteil der ,, Anpassungsunternehmen“ (A, B, C, D) an der Gesamt-
produktion in v.H.1)

2. Der Anteil der ,,Stabilisierungsunternehmen* (E, F) an der Gesamt-
produktion in v.H.L)
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Zusammenfassend 148t sich sagen, daR die Politik der Stabilisierung unter
den bestehenden Bedingungen (das heift bei grundsitzlicher Unvermeid-
barkeit von Nachfrageschwankungen) zwar fiir einzelne Betriebe erfolgreich
verlaufen kann, insgesamt jedoch notwendig eine Polarisierung — vor allem
der Beschiftigungschancen der Arbeitskrifte — bedeutet. Die Politik der
schnellstméglichen Anpassung kann aus Unternehmensperspektive durchaus
bewuflit gewihlt werden, weil man sie fiir vorteithaft hidlt, um je maximale
Marktanteile und auch Gewinne zu realisieren. Sie fithrt aber, da die Flexi-
bilitdt in diesem Falle immer entweder direkt (Entlassungen, Kurzarbeit etc.)
oder auf vorgelagerter Stufe (Riicknahme von Fremdauftrigen etc.) auch auf
Kosten der Arbeitskrifte gewonnen wird, zu negativen Beschiftigungsfolgen.
Die Stabilisierungspolitik dagegen ist zwar in der Lage, negative Beschifti-
gungsfolgen fiir die Beschiftigten des Unternehmens zu vermeiden, wilzt
sie aber auf Konkurrenzunternehmen und damit deren Belegschaft ab.l)

Insgesamt verbessern lieRe sich sie Lage fiir die Beschiftigten nur dadurch,
daR einmal auf gesamtwirtschaftlicher Ebene die Voraussetzungen fiir die
Vermeidung bzw. wenigstens Diampfung von Nachfrageschwankungen ge-
schaffen wiirden, auf betrieblicher Ebene dagegen durch eine lingerfristige
Planung, die strukturelle Entwicklungen zu beriicksichtigen sucht und sich
nicht auf ein Ad-hoc-Reagieren auf unvermittelt auftretende kurzfristige
Marktschwankungen beschrinkt. Gerade in der Automobilindustrie hat es in
letzter Zeit eindrucksvolle Beispiele fiir Wechselbdder von Sonderschichten
und Uberstunden einerseits und Kurzarbeit und Personalabbau andererseits
gegeben. Wenn auch — wie gezeigt werden sollte — es derzeit keine Mog-
lichkeit gibt, den Folgen von Nachfrageschwankungen zu entgehen, so konnte
doch durch eine verniinftige Personalpolitik und -planung sicher ein Gutteil
der eben kurz gestreiften Fehlentwicklungen vermieden werden, die letztlich
immer primér auf dem Riicken der Arbeitnehmer ausgetragen werden.

2. Arbeitsmarktwirkungen betrieblicher Mafnahmen

Die beschriebenen betrieblichen Anpassungsmafnahmen haben sich in viel-
fdltiger Weise nicht nur auf die innerbetrieblichen, sondern auch auf aufer-
betriebliche Teilarbeitsmirkte bzw. den Gesamtarbeitsmarkt ausgewirkt.

Durch eine Reihe dieser MaBnahmen wurden direkt oder vermittelt iiber Um-
setzungen Personalbewegungen ausgelost, die entweder zum Wechsel der Ar-
beitsstitte, zu Arbeitslosigkeit oder zum Ausscheiden aus dem Erwerbsleben

1) Damit ist auch ein besonderes Problem der Arbeitnehmervertretungen benannt: Aus der Sicht
der Interessen der jeweiligen Belegschaft ist ,,Stabilisierungspolitik” sicher zu befiirworten,
wihrend sich die Situation aus der Sicht der Arbeitnehmerinteressen insgesamt anders darstellt.
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fiihrten. Erwerbslosigkeit und Austritt aus dem Arbeitsmarkt bedeuten tem-
porire oder dauerhafte Stillegung von Arbeitskraftpotential und ein entspre-
chendes Zuriickbleiben des Sozialprodukts hinter dem, was bei einer voll-
kommenen Nutzung der Arbeitskraftreserven moglich wire. Ein Betriebs-
wechsel ohne zwischenzeitliche Arbeitslosigkeit dagegen bleibt ohne derartige
Folgen.

Vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind vor allem éltere Arbeit-
nehmer, vielfach mit einem Aufhebungsvertrag und dem Ziel vorzeitiger
Pensionierung. Die Unternehmen haben sich hier von denjenigen dlteren Ar-
beitskriften getrennt, die in ihrer Mehrzahl aufgrund des immer noch grofen
VerschleiBes der Arbeitskraft nicht bis zum Erreichen der Altersgrenze an
ihren Arbeitsplitzen hitten verbleiben kdnnen. Diese Arbeitnehmer hitten in
den untersuchten Betrieben aufgrund tarifvertraglicher Schutzbestimmungen
aber nicht entlassen werden kdnnen. Die Umsetzung auf geeignete Arbeits-
platze und die damit verbundenen Kosten ersparten sich die Unternehmen,
indem sie die Arbeitsverhdltnisse durch Aufhebungsvertrag einvernehmlich
I6sen lieRen. Die angebotenen Leistungen ergaben auch fiir den Beschiftigten
eine individuell tragbare Losung.

Finanziert wird dieses Verfahren aber nur zum Teil vom Unternehmen, das
den Betreffenden eine Abfindung oder Zuschiisse zur Altersversorgung zahlt.
Die Hauptlast tragen die Versicherten insgesamt, zum einen als Mitglieder
der Arbeitslosenversicherung, denn die Arbeitnehmer, die unkiindbar waren,
fallen nun doch mindestens bis zum Erreichen der Voraussetzungen fiir das
vorgezogene Altersruhegeld der Arbeitslosenversicherung zur Last. Zum an-
deren sind die Versicherten als Beitragszahler der Rentenversicherungen
betroffen, die fiir das vorgezogene Altersruhegeld aufzukommen haben.

Die Betriebe verschaffen sich also durch ein Instrument, dessen Einsatz und
Gestaltung alleine bei ihnen liegt, Flexibilitdt bei der Personalanpassung.
Die Kosten dieser MaRnahme werden aber groRenteils auf andere iiberwilzt,
die noch dazu auf den Ablauf und die Gestaltung keinerlei Einflug haben.1)

Ebenfalls mindestens voriibergehend nicht mehr der Erwerbsbevolkerung zu-
gehorig ist ein Teil der im Zuge des Personalabbaus ausgeschiedenen teilzeit-
beschiftigten Frauen. Hier gab es iibrigens bis vor kurzem bei vielen regio-
nalen Arbeitsverwaltungen die Praxis, ihnen das Arbeitslosengeld vorzuent-

1) Nicht viel anders stelit sich iibrigens die Situation bei Kurzarbeit dar. Auch hier werden betrieb-
fiche Interessen und auch die Interessen von Einzelbelegschaften auf Kosten der Gesamtheit
der Beitragszahler subventioniert, ohne daf die NutznieBer stets bereit sind, dieses Entgegen-
kommen dann auch zu honorieren. Ein Beispiel ist etwa die Weigerung vieler Unternehmen, die
Millionen an Kurzarbeitergeld bezogen haben, bei steigender Nachfrage wieder Personal ein-
zustellen: man fihrt lieber Sonderschichten.
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halten, soweit sie minderjdhrige Kinder hatten, da sie dem Arbeitsmarkt nicht
voll zur Verfiigung stiinden.

Zwar nicht unbedingt aus dem Erwerbsleben, aber aus unserem Arbeitsmarkt
ausgeschieden sind diejenigen Auslinder, die Aufhebungsvertrige abge-
schiossen haben bzw. entlassen wurden und anschlieflend in ihre Heimat-
lander zuriickkehrten.

Ein Teil der mit Aufhebungsvertrag ausgeschiedenen und der entlassenen
Arbeitnehmer (Deutsche und Ausldnder) wurde arbeitslos und belastete somit
den tiberbetrieblichen Arbeitsmarkt direkt. Verschlechtert wurde die Arbeits-
marktlage weiter durch die Einstellsperren bzw. das Nichtersetzen der Fluk-
tuation. Betroffen waren und sind von der fehlenden Bereitschaft, Arbeits-
krafte aufzunehmen, vor allem Jugendliche, die wihrend der Rezessions-
phase das Bildungssystem verlieBen und ins Erwerbsleben eintreten wollten.
Viele konnten jedoch aufgrund der geringen Neigung der Unternehmen zu
Einstellungen keine Stelle finden.

Die betrieblichen Personalmafnahmen losten aber auch zwischenbetrieb-
lichen Arbeitsplatzwechsel aus, nicht zuletzt durch die angebotenen Auf-
hebungsvertrige mit Abfindungen. Manche Arbeitnehmer mit guten Be-
schiftigungschancen wurden so veranlaft, den Betrieb zu wechseln und
neben einer gleichwertigen Beschiftigung noch eine zusétzliche Barabfindung
zu erhalten. Der Zugang von grofenteils qualifizierten Arbeitskriften er-
laubte es wiederum den aufnehmenden Betrieben, ihren Personalbestand um-
zustrukturieren und das Qualifikationsniveau anzuheben. Man stellte die
gut ausgebildeten Arbeitskrifte ein, aber indem man — soweit nicht Expan-
sion betrieben wurde, und das war in der gegebenen Situation eher die Aus-
nahme — fiir sie Arbeitspldtze frei machte durch den Abbau weniger qualifi-
zierter Krifte und solcher mit mifliebigem Verhalten.

SchlieBlich gab es im Zusammenhang mit innerbetrieblichen Umsetzungen
Personalbewegungen iiber das Unternehmen hinaus. Umsetzungen wurden
von den Betrieben vor allem vorgenommen, um bestimmte Arbeitskridfte mit
guter Ausbildung im Betrieb zu halten, auch wenn deren urspriingliche Ar-
beitsplitze aufgrund der Produktionseinschrankungen entfallen waren. Man
versetzte diese Arbeitskrifte z.B. aus den der Produktion vorgelagerten Be-
reichen in die unmittelbare Fertigung. Die Sekundiarwirkung war dann aber,
dall in diesem Bereich mehr Arbeitspldtze abgebaut werden mufiten, um
fiir die Umgesetzten Platz zu schaffen. Der gesamte Vorgang bedeutete eine
Herabstufung fiir die qualifizierten Umgesetzten. Fiir die weniger qualifi-
zierten Arbeitskrifte der Produktionsabteilungen aber, die das Feld fiir die
Umgesetzten riumen muflten, bedeutete es oft den Verlust der Beschiftigung
im Betrieb. Im Endeffekt wurden zwar hoherqualifizierte Arbeitskriftegrup-
pen von Beschiftigungsveriust geschiitzt, die ,,Randbelegschaftsteile’”’ da-
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gegen durch diese MaRnahmen noch verstirkt aus dem Betrieb auf den
Arbeitsmarkt gedringt.

Die Wirkungen der betrieblichen Mafinahmen lassen sich wie folgt zusam-
menfassen: Aufgrund verschiedener Mechanismen kommt es dazu, dall die
im Zuge des Personalabbaus letztlich aus den Unternehmen ausscheidenden
Arbeitskrifte diejenigen sind, die fiir die Betriebe den geringsten Beschif-
tigungswert haben. In anderen Worten: Es ergibt sich eine Arbeitskrifte-
allokation, die die einen dem priméren, die anderen dem sekundiren Ar-
beitsmarkt zuweist.

Der erste Mechanismus besteht darin, Arbeitsplidtze bei steigender Nachfrage
einzurichten und sie mit Randgruppen des Arbeitskréftepotentials zu beset-
zen, die Arbeitspldtze dann bei riicklaufiger Nachfrage wieder stillzulegen
und die Arbeitskrifte zu entlassen.

Der zweite Mechanismus sorgt bei den Arbeitskriaften des priméren Teils fiir
eine Hoherstufung bei steigender und eine Herabstufung bei sinkender Nach-
frage. Als Konsequenz dieses Vorgangs werden Beschiftigte aus dem sekun-
ddaren Arbeitsmarkt bei Aufwirtsentwicklung auf die Arbeitsplitze der
Hohergestuften gesetzt und miissen sie bei der umgekehrten Entwicklung
wieder zu deren Gunsten rdumen. Daraus resultiert, dafl die zuletzt Einge-
stellten jeweils als erste wieder entlassen werden.

Den dritten Mechanismus schlieflich ergibt der zwischenbetriebliche Arbeits-
platzwechsel. Er wird wirksam, wenn Betriebe von den konjunkturellen Nach-
frageschwankungen unterschiedlich stark getroffen werden. Dann scheiden
unter Umstidnden auch fachlich qualifizierte Arbeitskrifte aus einem stark
betroffenen Betrieb aus, werden aber von einem weniger tangierten Unter-
nehmen absorbiert, das seinerseits dafiir wiederum weniger gut ausgebildete
Arbeitskrifte freisetzt.

Auf direktem oder indirektem Wege haben die beschriebenen Zusammen-
hdnge insgesamt die Konsequenz, daf die am geringsten bewerteten Arbeits-
krifte erwerbslos werden.
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Vorbemerkung

Der folgende Aufsatz ist einem doppelfen Zusammenhang verpflichtet:

Der eine Zusammenhang wird dargestellt von der bildungspolitischen und
vor allem berufsbildungspolitischen Diskussion in der Bundesrepublik, in
welcher der Verfasser seit lingerer Zeit eine AuBenseiterposition einnimmt,
die gegen MiBverstindnisse und MiRdeutungen nicht geschiitzt ist, jedoch
wenigstens gelegentlich Beachtung findet. Dieser bildungspolitische Diskus-
sionszusammenhang lieferte den konkreten und aktuellen Anla fiir die fol-
genden Analysen und bestimmte die besondere Wendung ihrer Schlufifol-
gerungen.

Der andere Zusammenhang wird dargestellt von den fritheren und laufenden
empirischen und theoretischen Arbeiten im Institut fiir Sozialwissenschaft-
liche Forschung; den einen entstammt das empirische Material der Analysen,
den anderen deren konzeptionelles Instrumentarium.l)

1) Der Aufsatz entstand im Rahmen der Arbeit an zwei Teilprojekten des SFB 101: vor allem am
Teilprojekt C 3 ,,Prozesse und Probleme der Besonderung 6ffentlicher Bildung”, daneben auch
am Teilprojekt C 4 ,, Arbeitsmarktstruktur und Arbeitsbedingungen — Ansiitze zu einem erwei-
terten Arbeitsmarktmodell”.
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I. Die Beziehung von Bildungssystem
und Beschiftigungssystem.
Subordination, Entkoppelung oder was sonst?

1. Die Bildungsreforn und der Bedarf des Beschiiftigungssystems

Als gegen Ende der fiinfziger Jahre von Edding, Picht und anderen die Reform-
bediirftigkeit des deutschen Bildungssystems und insbesondere die Notwen-
digkeit einer starken Expansion seiner weiterflihrenden -— sekundiren und
tertidren — Teile proklamiert wurde, lieferten der Bezug auf das soge-
nannte Beschiftigungssystem und der statistische Nachweis einer fiir die
Bundesrepublik drohenden Abiturienten- und Akademikerliicke sehr brauch-
bare, da scheinbar unwiderlegbare Argumente: Wenn die Wirtschaftskraft
einer Nation so eindeutig, wie dies etwa aus dem internationalen Vergleich
hervorzugehen schien, von einer ausreichenden Versorgung der Volkswirt-
schaft mit hochqualifizierten Arbeitskriften abhing, wenn deshalb in Ost
und West alle anderen Industrielinder mit groBem Nachdruck und groBen
Aufwendungen daran gingen, die héheren Schulen und Hochschulen auszu-
bauen, so war evident, daR auch die Bundesrepublik, um ihr zukiinftiges
Wirtschaftswachstum und ihre internationale Konkurrenzfihigkeit zu
sichern, unbedingt und unverziiglich daran gehen mufte, ihr jahrzehntelang
stagnierendes und in seinen sekundiren und tertiiren Teilen offenkundig
unterentwickeltes Bildungssystem zu modernisieren und auszubauen. Bil-
dungspolitik und Bildungsreform waren nun nicht mehr eine Sache, die jen-
seits der harten wirtschaftlichen Realititen wohlmeinenden Pddagogen oder
weltfernen Idealisten als Spielwiese iiberlassen werden durften; sie wurden
zu einer nationalen Angelegenheit hoher, wenn nicht hdchster Prioritét.

In dem MaRe freilich, in dem dann tatsidchlich mit dem Ausbau des Bildungs-
systems begonnen wurde — wobei dahingestellt sei, ob die genannten bil-
dungsokonomischen Thesen tatsidchlich die Expansion auslosten oder nur die
benétigte Legitimation fiir Entwicklungen und Entscheidungen lieferten,
die aus ganz anderen Griinden ohnehin fillig waren —, trat die Bezugnahme
auf das sogenannte Beschiftigungssystem und die Ableitung bildungspoli-
tischer Ziele aus dem sich dort angeblich manifestierenden Bedarf in den
Hintergrund: Der ,,Manpower-Bedarfs-Ansatz”’ in der Bildungs6konomie
hatte den Zenit seiner Aktualitit bereits iiberschritten, bevor die Zahl der
Studenten gegen Ende der sechziger Jahre nennenswert zu steigen begann.
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Die inneren Strukturprobleme des expandierenden Bildungssystems — Ver-
sorgung mit Lehrkriften, Bereitstellung von Rdumen, Beseitigung von Eng-
pdssen im DurchfluR der Schiilerstrome und Kontrolle der Schnittstellen
zwischen Gymnasium und Hochschule wie zwischen berufs- und allgemein-
bildenden Ziigen und Zweigen — waren so vordringlich, daR sie fiir andere
Uberlegungen und Argumentationen kaum mehr Raum liefen.

Auch die einschligige Forschung leistete ihren Beitrag zu dieser starken,
ja teilweise erdriickenden ,,Binnenzentrierung’’ der bildungspolitischen Dis-
kussion — wie sie iiberhaupt, von wenigen Ausnahmen abgesehen, dem
gesellschaftlichen Thematisierungsprozeff von Bildungsproblemen weit eher
nachfolgte, als daR sie diesen selbst gesteuert hitte.

So ist es nicht verwunderlich, dafl der in den letzten Jahren — vor allem
angesichts der relativen Verknappung 6ffentlicher Haushaltsmittel — sich
artikulierende Widerstand gegen die volle Realisierung der Expansionspldne
sich nun seinerseits auf das Beschéftigungssystem bezieht und das Bedarfs-
argument in die andere Richtung wendet. Was noch vor einem Jahrzehnt
als ein sehr wirksamer Hebel erschien, um den Ausbau der weiterfiihrenden
Schulen und der Hochschule durchzusetzen, erweist sich nunmehr zuneh-
mend als gefdhrliches Strangulatorium nicht nur quantitativer Expansion,
sondern — hierdurch — auch inhaltlicher Reform.

Ein Ausweg aus diesem Strangulationsrisiko scheint darin zu liegen,
jetzt auch explizit die Autonomie des Bildungssystems zu postulieren und
fiir die Bildungspolitik das Recht in Anspruch zu nehmen, aus eigener Hoheit
und ohne Zwang zum Bezug auf andere gesellschaftliche Lebensbereiche
Ziele zu definieren, die in Konkurrenz mit anderen Zielen — etwa der Wirt-
schafts- und Sozialpolitik — treten konnen. Der ,,Subordination des Bil-
dungssystems unter das Beschiftigungssystem’” wird das Prinzip ihrer ,,Ent-
koppelung’ entgegengesetzt, das Freirdume fiir spezifisch bildungspolitische
Absichten und Strategien schaffen soll, unabhingig davon, wie der

" Qualifikationsbedarf des Beschiftigungssystems jetzt oder in Zukunft
aussieht. Eine Auflen-Legitimation dieser bildungspolitischen Ziele — etwa
gegeniiber der Wirtschaftspolitik — wire dann allenfalls noch auf einer sehr
generellen, global-historischen Ebene sinnvoll, etwa nach dem Konzept der
.Zweiten Alphabetisierung”, das fiir die Zukunft eine gehobene Allgemein-
bildung als zivilisatorisches Mindesterfordernis definiert — wie dies im 19.
Jahrhundert fiir die Pflichtschule und die in ihr vermittelten Fertigkeiten
und Kenntnisse galt.

Ganz unabhidngig davon, ob diese Argumentation tatsichlich heute oder in
einer weiteren Zukunft dazu imstande ist, die vielfdltigen, auf komplexe
Weise miteinander verkniipften Interessen zu konterkarieren, aus denen
sich der Widerstand gegen grundlegende Strukturverinderungen des Bil-
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dungssystems speist, also jenseits ihrer taktischen Opportunitit, sind sehr
ernsthafte Zweifel daran anzumelden, ob ein solches bildungspolitisches
Konzept in sich konsistent und legitim ist. Zu fragen ist vielmehr, ob die
Entkoppelungsthese — so ehrenwert und bildungspolitisch kompetent ihre
Vertreter auch sein mogen — nicht in Wahrheit der Flucht vor einer histo-
rischen Verantwortung gleichkommt, was letzten Endes dann auch die ihrer
Formulierung zugrundeliegende Absicht diskreditieren muB, die alles in
allem ja eher bescheidenen bisherigen Reformen auch iiber Geburtenberg
und Tendenzwende hinweg zu bewahren.

Ein solcher Vorwurf wiegt selbst in einer vorsichtigen und hypothetischen
Formulierung schwer genug, um einer sorgfiltigen Begriindung zu bediirfen.

Diese Begriindung sei im folgenden auf drei Ebenen zu geben versucht.

Auf einer ersten Ebene wird es darum gehen, die mehr oder minder impli-
zite Axiomatik offenzulegen, in deren Rahmen iiberhaupt die ,,Subordi-
nationsthese” und in ihrer Abwehr die Forderung nach ,,Entkoppelung” als
Grundlage bildungspotitischer Strategien formulierbar sind. Diese Axiomatik
ist durch die Vorstellung gekennzeichnet, daR einer bestimmten Produktions-
struktur und Produktionsweise auch eine eindeutig optimale Beschi ftigungs-
struktur entspricht, woraus sich ein technisch-6konomisch hochgradig deter-
minjerter Bedarf des ,,Beschidftigungssystems” an Bildungsqualifikationen
ergibt.

Auf einer zweiten Ebene seien dieser Axiomatik eine Serie von — aus einem
Vergleich der Personal- und Verdienststruktur deutscher und franzosischer
Betriebe stammenden — empirischen Evidenzen gegeniiberstellt, die mit ihr
unvereinbar sind, da sich in beiden Lindern eine zwar starke, aber ganz unter-
schiedlich ausgepridgte Korrespondenz von Bildungssystem und Beschifti-
gungsstrukturen — auch bei weitgehender Vergleichbarkeit der technisch-
dkonomischen Bedingungen -— beobachten 1aR8t.

Auf einer dritten Ebene ist dann zu versuchen, anhand der Skizze einer
ersten historisch-analytischen Erklarung der empirischen Tatbestinde Hin-
weise dafiir zu gewinnen, welche bildungspolitischen Konsequenzen aus einer
konzeptuellen Neufassung der Beziehung zwischen Bildungssystem, Beschaf-
tigtenstruktur und ProduktionsprozeR zu ziehen sind.

2. Das Axiom der technisch-6konomischen Determiniertheit von Arbeits-
formen, Beschiiftigtenstrukturen und Bildungsbedarf

Bis vor wenigen Jahren wurde auch in der fachwissenschaftlichen — sozio-
logischen und dkonomischen — Diskussion als selbstverstdndlich und keiner
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weiteren Priifung und Erkldrung bediirftig unterstellt, daR Berufs- und Quali-
fikationsstruktur, Arbeitsformen und Arbeitsanforderungen unmittelbarer
Ausdruck der jeweiligen technisch-6konomischen Produktionsbedingungen
und Produktionsweisen seien.

Jenseits ideologischer Observanz, metatheoretischer Orientierung und gesell-
schaftlicher Interesseneinbindung war man sich doch in einer Vorstellung
vom historischen Prozef einig, derzufolge immer weiter ausgreifende und
immer tiefer dringende naturwissenschaftliche Erkenntnis und deren An-
wendung in immer weiter forschreitender Naturbeherrschung durch Technik
das zentrale, wo nicht einzige Movens der Geschichte darstellen, die eigent-
liche vorantreibende Kraft der gesellschaftlichen Entwicklung, die — un-
mittelbar iiber technologische Innovation oder mittelbar iiber von dieser
induziertes Wirtschaftswachstum und wirtschaftlichen Strukturwandel —
tradierte Verhaltensweisen, Gesellschaftsformationen und soziale Strukturen
zur Anpassung und Erneuerung zwingt.

Ein solches durchaus naturgeschichtliches Entwicklungskonzept industrieller
Gesellschaft liegt nahezu allen geschichtsphilosophischen und sozialwissen-
schaftlichen Schulen und Denkrichtungen zugrunde, die seit dem Beginn
des 19. Jahrhunderts versucht haben, die Dynamik eines von biirgerlicher
Revolution, Entfaltung der Technik und Vordringen industrieller Produk-
tionsweisen eingeleiteten Prozessen nicht nur zu beschreiben, sondern in
ihrer GesetzméRigkeit zu erkldren.

Auf einer konkreteren Ebene wird fast die Gesamtheit der neueren sozial-
wissenschaftlichen — z.B. industriesoziologischen oder bildungsékonomi-
schen — Analysen und Prognosen verinderter Arbeitskriftestrukturen, Ar-
beitsformen und beruflicher Anforderungen von diesem Konzept beherrscht,
und zwar in einer Weise, die diese Arbeiten gerade in dem MaRe unfihig
macht, empirische Evidenzen zu produzieren, die alternative Interpretationen
erméglichen oder nahelegen wiirden, indem sie die Regeln wissenschaft-
licher Methodik strikte befolgten.

Die Untersuchungen iiber die ,.,sozialen Auswirkungen technischen Fort-
schritts”, die in den fiinfziger und sechziger Jahren so etwas wie den harten
Kern industriesoziologischer Forschung in Europa ausmachten, waren alle-
samt durch eine Vorgehensweise charakterisiert, die nur dann zuldssig ist,
wenn man technische Innovation und den von ihrer Anwendung notwendig
ausgeldsten wirtschaftlichen Strukturwandel als bestimmenden Faktor gesell-
schaftlicher Verinderung hypostasiert. Sowohl beim Querschnittsvergleich
von alten und neuen Betrieben, Betriebsteilen oder Anlagen gleicher Pro-
duktion wie auch beim Zeitvergleich zwischen altem und neuem Zustand
ein und desgleichen Objektes fungieren allein Unterschiede oder Verinde-
rungen von technischen Produktionsmitteln und der durch sie determinier-
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ten Produktionsweise als unabhidngige Variable, auf die dann alle beobach-
teten Variationen von Arbeitskriftestruktur und betrieblicher Organisation,.
Arbeitsformen und Arbeitsteilung wie Qualifikationsanforderungen kausal
— namlich als ihre ,,Auswirkungen” — zuriickgefithrt werden.

In durchaus gleicher Weise ist jegliche Variante des ,,Arbeitskrifte-Bedarfs-
Ansatzes” in Bildungsékonomie und Arbeitsmarktforschung axiomatisch vor-
strukturiert; ob man den Bedarf an spezifisch ausgebildeten Arbeitskriften
oder auch das Auftreten spezifischer Arbeitsmarktungleichgewichte aus mehr
oder minder komplexen Wachstumsalgorithmen oder aus intertemporalen
oder internationalen Variationen von Dichteziffern ableitet — stets muSte,
damit die so gewonnenen Aussagen iiberhaupt einen Sinn machten, zwingend
unterstellt werden, daR die Beziehung zwischen 6konomischer Entwicklung
einerseits und der Verfiigbarkeit von Arbeitskriaften mit einer bestimmten
Ausbildungsqualifikation andererseits iiber eine starre Koppelung von Pro-
duktionsweise und Arbeitskriftestruktur hergestellt wird.

Nach empirischen Daten, die dieses Axiom hétten in Frage stellen konnen,
wurde zumeist — systematisch — gar nicht gefragt. So gab es kaum eine
grofere industriesoziologische Untersuchung, die es der Miihe wert fand,
iberhaupt noch nach eventuellen Unterschieden in Arbeitsorganisation und
Arbeitsteilung, Personal- und Qualifikationsstruktur zweier Betriebe oder Be-
tricbsteile zu suchen, deren technische Merkmale als identisch nachgewiesen
worden waren.

Oder man definierte solche, mit dem Grundaxiom nicht vereinbare empi-
rische Befunde, sofern sie einmal zufdilig zutage traten, ex post als Aus-
druck von Anomie, Disfunktionalitit oder historischem Riickstand und nahm
ihnen damit jegliche Falsifizierungskraft. Die Existenz unaufhebbarer Sach-
zwinge industrieller Rationalitdt (oder auch die Wirkung der GesetzmiRig-
keiten der Kapitalverwertung) wiirde, so argumentierte man dann, nicht
schon dadurch widerlegt, daR ihre Durchsetzung im konkreten Einzelfall
durch Anpassungsschwierigkeiten verzdgert sei. Ja, ein Teil der Bildungs-
dkonomen erhob genau solche Argumentationen zum strategischen Prinzip
der politischen Anwendung ihrer Ergebnisse, indem sie aus beobachteten
Abweichungen von den zu erwartenden Zusammenhédngen explizit die Not-
wendigkeit staatlicher bildungspolitischer Intervention ableiteten, die zum Bei-
spiel in der Bundesrepublik zum Ziele haben miifite, die weiteres Wachstum
bedrohende ., Akademikerliicke” durch Hochschulexpansion zu schliefen
— ohne irgendwann einmal zu fragen, ob nicht vielleicht die abweichende
Struktur von Bildungssystem und Ausbildungsqualifikation in der Bundes-
republik gegeniiber anderen Industrienationen auch Ausdruck unterschied-
licher Entwicklungsrichtungen von Produktions- und Gesellschaftsstruktur
sei und jeweils gleiche Effizienzgrade der Volkswirtschaft zulassen kénne.
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Auf diesem Hintergrund wird auch das Dilemma der Bildungsreformer und
die Inkonsistenz, ja Widerspriichlichkeit ihres Bezuges zum sogenannten
Beschiiftigungssystem verstdndlich: sowohl die unkritisch hoffnungsvolle
Hinwendung zu diesem, solange der als unvermeidlich sich darstellende
Wandel von Berufsstruktur und Qualifikationsbedarf ein sehr starkes Argu-
ment fiir das Aufbrechen verkrusteter Bildungsstrukturen und die Expansion
von weiterfiihrenden Schulen und Hochschulen lieferte; aber auch die fast be-
schwgrerisch anmutende Anrufung der ,,Entkoppelung’’, sobald die gleichen
Argumentationen zur Garotte von quantitativer Expansion und damit quali-
tativer Reform des Bildungssystems zu werden drohen.

Will Bildungspolitik diesem Dilemma entgehen und mehr sein als nur Ver-
teidigung tradierter sozialer Privilegien und diese sowohl legitimierender wie
verschleiernder ldeologien oder auch technokratisches Management der
Schitlerstrome von EngpaR zu EngpaR, so bedarf sie zwingend eines neuen
Konzepts der Beziehungen zwischen Produktionsprozef und Arbeit sowie
Arbeit und Bildung.

3. Der miihsame Weg zu einem neuen Konzept von ProduktionsprozeR,
Arbeit und Bildung

In neuester Zeit wichst das Unbehagen und vermehren sich die Zweifel
daran, daf die bislang selbstverstindlich akzeptierte These einer determi-
nistischen Beziehung des Produktionsprozesses zu Arbeitsformen und Ar-
beitskriftestrukturen und von diesen zu Bildung tatséchlich der Realitit
addquat sei — wobei die Kritik an der bisherigen Axiomatik, so lebens-
wichtig sie fiir die Bildungspolitik ist, doch bislang nur zum kleineren Teil
von der bildungspolitisch engagierten Wissenschaft artikuliert wurde.

Die Versuche, einige Implikationen der deterministischen Axiomatik — wie
zum Beispiel die Mechanismen der einzelbetrieblichen Zuordnung von Ar-
beitskraft und Produktionsprozef und der Nutzung von Ausbildungsqualifi-
kationen in ithm — konzeptuell schirfer zu fassen und theoretisch besser
abzustiitzen, fithrten in Sackgassen, die neue Ansitze zwingend nahelegten,
da nicht plausibel zu begriinden war, wie einzelbetriebliche Rentabilitit
iiber lange Perioden hinweg bei stark variierenden AuRenbedingungen iiber-
haupt gesichert werden kann, wenn nicht die Verfiigung iiber und die Nut-
zung von Arbeitskraft ebenso als ,,elastische Potenz” wirken wie die tech-
nisch-organisatorische Gestaltung des Produktionsprozesses.

Konflikte und Friktionen, wie sie zunehmend im System industrieller Arbeit
auftreten und sich zum Beispiel in der Forderung nach ,,Humanisierung der
Arbeit” und der rasch zunehmenden Verknappung von einheimischer Ar-
beitskraft manifestieren, die noch bereit ist, unqualifizierte korperliche Ar-
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beit unter belastenden Bedingungen und Anforderungen zu akzeptieren,
konnen nicht mehr einfach als irrationaler Widerstand gegen notwendige
Modernisierung erklirt oder als Ausdruck illegitimen ,, Anspruchdenkens”
auf die moralische Ebene abgeschoben werden.

Endlich zeigen die zum Teil dramatischen Erfahrungen, die in Entwicklungs-
laindern mit der Ubertragung der Industrialisierungs- und Modernisierungs-
modelle hochentwickelter Linder gemacht wurden, wie wenig der diesen
bisher zugeschriebene quasi naturgesetzliche Universalititsanspruch gerecht-
fertigt ist.

Das System der Zusammenhidnge zwischen technischem Fortschritt und
Produktionsprozef, Produktionsprozef und Arbeit wie Arbeit und Bildung
steht damit als Ganzes zur Diskussion. Wird nur bei einem seiner Glieder
— sei es die Beziehung zwischen organisierter Bildung und Arbeit oder die
Beziehung zwischen Arbeitsformen und einer bestimmten technisch-6kono-
misch definierten Produktionsweise — die starre Verkoppelung fragwiirdig,
so gerit das gesamte Gebdude ins Wanken und miissen auch alle anderen
Einzelbeziehungen neu durchdacht werden.

Darauf, die hiermit bezeichneten Aufgaben zu 18sen, sind jedoch die ein-
schligigen Wissenschaften wie das gesellschaftliche BewuBtsein, in das sie
eingebettet sind, allesamt kaum vorbereitet. Gegenpositionen, die in neuester
Zeit hdufiger bezogen werden, sind selten mehr als pragmatische Marginal-
korrekturen (wie dies etwa bei den meisten Konzepten der Fall ist, die den
.neuen Modellen von Arbeitsorganisation” zugrunde liegen); oder sie hy-
postasieren Einzelfakten, die doch nur aus jhrem jeweiligen Bedingungs-
zusammenhang heraus erklarbar sind (wie etwa die erfoigreiche ,,Penetra-
tion” einzelner Gruppen von Hochschulabgingern, die sich eben genau zu
einer Zeit vollzog, als der Ausstof der Hochschule noch gering und abge-
schlossenes Studium auch Nachweis und Ausdruck einer ganz bestimmten
sozialen Herkunft und durch sie vermittelten geselischaftlichen Orientierung
war); oder sie verbleiben auf der Ebene bloler Proklamation, wie dies zum
Beispiel bei den Vertretern der These von der — bereits vollzogenen oder
notwendigen oder wiinschenswerten und durchsetzbaren? — ,,Entkoppelung
des Bildungssystems vom Beschiftigungssystem” der Fall ist.

Unter diesen Bedingungen muB es als gliicklicher Zufall gewertet werden,
daR der Verfasser aus einer fritheren Untersuchung des Instituts (deren An-
satz und Vorgehensweise weiter unten kurz zu skizzieren ist) iiber empirische
Daten verfiigte, die im Rahmen der Arbeiten an zwei Teilprojekten des SFB
101 neu aufbereitet, in einzelnen Punkten ergidnzt und in der hier interes-
sierenden Perspektive analysiert werden konnten. Diese Befunde lieferten zu-
gleich eine erste Bestitigung fiir eine Reihe von Thesen zum Zusammen-
hang zwischen organisierter Bildung, Qualifikation, Arbeitsmarkt, betrieb-
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lichem Arbeitskrifteeinsatz und Produktionsprozef, die in den letzten Jahren
im Institut formuliert worden waren, und neue AnstéBe dazu, wesentliche,
von diesen Thesen implizierte Zusammenhinge schirfer und differenzierter ;
als bisher zu fassen. |
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II. Personalstruktur und Arbeitsorganisation
in deutschen und franzgsischen Betrieben —
eine empirische Analyse.

1. Das empirische Material

Die groRe Mehrheit der empirischen Daten, auf denen die folgenden Ana-
lysen fuRen, wurde 1971/72 gemeinsam vom Laboratoire d’Economie et de
Sociologie du Travail (LEST) in Aix-en-Provence und dem Institut fiir Sozial-
wissenschaftliche Forschung in Miinchen in einer Reihe von deutschen und
franzdsischen Betrieben erhoben, die jeweils nach maximaler paarweiser Ver-
gleichbarkeit ihrer technisch-6konomischen Merkmale ausgewdhlt worden
waren.

Ziel der Erhebungen war eine moglichst exakte Erfassung der betrieblichen
Verdienstdifferenzierung und Verdienststruktur; zu diesem Zwecke muBten
auch die jeweilige betriebliche Personalstruktur ethoben und weitere Infor-
mationen iiber die betriebliche — hierarchische und funktionale — Organi-
sation w.i. ermittelt werden.1)

Als Erhebungsbetriebe wurden in jedem Land ausgewihit:

— zwei mittelgroRe Werkzeugmaschinenfabriken (mit etwa 500 bis 700 Be-
schiftigten);

es handelte sich jeweils um auf die Herstellung eines Maschinentyps spezialisierte
Betriebe, die selbstindige Unternehmen darstellen und von denen je einer in einem
lindlichen, kaum industrialisierten Raum bzw. am Rande eines groBen industriel-
len Ballungsgebietes liegt; die Vergleichsbetriebe sind jeweils durch etwa gleiche
Umsatz- und Personalentwicklung in den Jahren vor der Erhebung gekennzeichnet;

— zwei groRere Papierfabriken (mit etwa 1000 bis 1500 Beschéftigten), die
Zweigwerke von Unternehmen mit mehreren Betriebsstitten sind;

1) Der Auftrag wurde erteilt von einer franzdsischen Regierungsstelle, dem Centre d’Etude des
Revenus et des Cofits (C.E.R.C.). AnlaB zu diesem Auftrag war die aus einer Analyse der natio-
nalen Verdienststatistiken gewonnene Vermutung, daR die Verdienstdifferenzierung in Deutsch-
land wesentlich geringer sei als in Frankreich; der Auftraggeber wollte zunichst, um eventuelle
Strukturverzerrungen in den makrostatistischen Durchschaittswerten auszuschalten, in einer be-
schrinkten Zah! von Einzelbetrieben die Richtigkeit dieser Vermutung iiberpriift und gegebe-
nenfalls das Ausmag der Unterschiede ermittelt haben.
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je eine der ausgewihlten Papierfabriken liegt auferhalb von Ballungsgebieten und
produziert mit einer sehr modernen Technologie Massenware; die andere liegt
im Einzugsgebiet einer groferen Industriestadt und produziert mit Anlagen unter-
schiedlicher Modernitit eine breitere Palette von Papiersorten;

— je ein mittleres und ein groRes Werk der Stahlindustrie, die beide grofen
Unternehmungen etwa vergleichbarer Struktur angehéren;

das Werk mittlerer Grofle (rund 1000 Beschiftigte) liegt jeweils am Rande eines
grofen industriellen Ballungsgebietes und stellt in Deutschland und Frankreich
das gleiche Produkt der letzten Verarbeitungsstufe her; bei dem zweiten Betrieb
handelt es sich jeweils um sehr moderne gemischte Hiittenwerke anndhernd glei-
chen Produktionsprogramms, die erst nach dem Zweiten Weltkrieg auRerhalb der
traditionellen Stahlreviere errichtet wurden;

— jeeine Gerberei,

die beiden — kleineren — Betriebe gehoren dem gleichen Unternehmen an und
liegen jeweils am Rande eines Industriegebietes bzw. einer stark industrialisierten
Grofistadt.

Die Absicht, bei der Auswahl der Vergleichsbetriebe maximale Gleichartig-
keit ihrer technisch-6konomischen Merkmale zu sichern, konnte — wenn
auch einzelne Abstriche gemacht werden muften — insgesamt gut
und in einigen Vergleichspaaren nahezu optimal eingeldst werden.

Das Produkt ist in praktisch allen Vergleichspaaren identisch oder doch
hochgradig dhnlich:

In den beiden Vergleichspaaren aus dem Werkzeugmaschinenbau werden in Deutsch-
land und in Frankreich jeweils die gleichen speziellen Maschinentypen produziert.

In einem der beiden Vergleichspaare der Papierindustrie erzeugen beide Betriebe ein
Produkt gieichen Verwendungszwecks (wobei allenfalls die Abmessungen unterschied-
lich sein konnen); beim anderen Vergleichspaar besteht zumindest erhebliche Dek-
kungsgleichheit der in sich stirker differenzierten Produktsortimente beider Betriebe.
In der Stahlindustrie stellen die beiden mittleren Werke der letzten Verarbeitungsstufe
ein identisches Produkt her. Auch das Produktionsprogramm der beiden gemischten
Hiittenwerke ist im wesentlichen das gleiche.

Gewisse Probleme der Vergleichbarkeit bestehen allenfalls bei den Gerbereien, die in
Deutschland und Frankreich jeweils unterschiedliche Lederqualititen aus Hiuten ver-
schiedener Tierarten erzeugen.

Ahnlich groR ist auch die Vergleichbarkeit der Produktionsweisen und der
eingesetzten Produktionstechnologie, die vor allem bei der ProzeRfertigung in
der Papierindustrie und in der Stahlindustrie von Bedeutung ist (wihrend
bei den Werkzeugmaschinenfabriken und den Gerbereien das Produktions-
verfahren und die eingesetzten Maschinen im wesentlichen durch Produkt
und Branchenzugehdrigkeit definiert sind und die Ausriistung zum Teil sogar
vom gleichen Hersteller stammt):

Bei den Papierfabriken bestehen allenfalls gewisse Unterschiede im Modernititsgrad
und der hiermit korrelierenden Leistungsfihigkeit der einzelnen Anlagen; in den bei-
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den Vergleichspaaren aus der Stahlindustrie bestehen auf seiten der Anlagetechnologie
keine nennenswerten Unterschiede, die sich in griéBeren Differenzen von Personal-
besatz und Personalstruktur niederschlagen kdnnten.

Auch die 6konomischen und organisatorischen Merkmale der Betriebe diffe-
rieren nur wenig. Bei mehreren Vergleichspaaren stehen deutsche und fran-
zosische Betriebe auf identischen Mirkten in Konkurrenz.

In praktisch allen Fillen wurde die Vergleichbarkeit des jeweils korrespon-
dierenden Betriebes auch von den betrieblichen Fachleuten bestidtigt, denen
zumindest die Produkte und der Name des Vergleichsbetriebes, teilweise
sogar die Betriebe selbst, bekannt waren. In der Stahlindustrie wie in der
Papierindustrie (die beiden Gerbereien gehoren sowieso, wie erwdhnt, zum
gleichen Unternehmen) wurden in Deutschland und/oder in Frankreich je-
weils explizit die ausgewidhiten Vergleichsbetriebe als exaktes oder doch
zumindest jeweils passendstes Gegenstiick vorgeschlagen.

Zu erwihnen ist freilich, daB die hohe paarweise Vergleichbarkeit der unter-
suchten Betriebe auch mit einem unvermeidlichen Nachteil verbunden war:
Die untersuchten Fille sind insgesamt nur mit Einschrdnkungen fiir die
gesamte Industrie des jeweiligen Landes charakteristisch. Einmal fehlen in
der Stichprobe ganze Branchen, die in der deutschen oder der franzésischen
Industrie eine wichtige Rolle spielen, so die Textil- und Bekleidungsindustrie
in Frankreich, Chemie und Elektrotechnik in Deutschland. Auch stehen die
einzelnen Vergleichspaare teilweise fiir unterschiedlich bedeutende Fraktio-
nen der nationalen Industrie: Wiahrend die beiden deutschen Werkzeug-
maschinenfabriken offensichtlich recht gut eine grofe Zahl von ihnlich
strukturierten Betrieben nicht nur aus dem Werkzeugmaschinenbau, sondern
auch aus dem aligemeinen Maschinenbau reprisentieren, die grofes Gewicht
in der Industriestruktur der Bundesrepublik haben, gilt in Frankreich der
Werkzeugmaschinenbau als besonders unterentwickelte Industriebranche,
die sich dariiber hinaus durch eine besonders ungiinstige Betriebsgrofen-
struktur (einige grofe bis sehr groBe Unternehmen und eine Vielzahl kleiner
und kleinster Betriebe) charakterisiere. Diese Einschrinkung der je nationalen
Reprisentativitit der Untersuchungsstichprobe kénnte jedoch allenfalls im
Zuge weiterer Erhebungen korrigiert werden.

In den Untersuchungsbetrieben wurden in einem ersten Erhebungsschritt fiir
einen ausgewihlten — im aligemeinen fiir die beiden Vergleichsbetriebe
gleichen — Monat des Jahres 1971 Arbeitszeit und Bruttomonatsverdienst
sowie alle wichtigen Personaldaten (vor allem Arbeitsplatz- bzw. Titigkeits-
bezeichnung; tarifliche Lohn- bzw. Gehaltsgruppe; Geschlecht und Staats-
angehdrigkeit; Alter und Betriebszugehorigkeit) samtlicher zu diesem Zeit-
punkt beschiftigter Arbeitskrifte (mit Ausnahme der Betriebs- bzw. Unter-
nehmensleitung) erfaft.
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Um Aquivalenz der Vergleichseinheiten zu sichern, wurden diese Daten in
Ubereinstimmung mit den betreffenden Betrieben in einer Reihe von Fillen
bereinigt: entweder indem ganze Abteilungen (wie etwa der Vertrieb oder
die GieRerei), die nur in einem der Betriebe bestanden, bei diesem Betrieb
eliminiert wurden oder indem die Arbeitsteilung zwischen Unternehmens-
verwaltung und Zweigwerk durch Zurechnung bestimmter Arbeitsgruppen
aus der Zentralverwaltung zum Zweigwerk oder umgekehrt vereinheitlicht
wurde.

Die so bereinigten Daten wurden in Aix-en-Provence auf Datentriger iiber-
nommen und ausgewertet.

In einem zweiten Erhebungsschritt wurden den Untersuchungsbetrieben die
wichtigsten Befunde aus dem eigenen und dem jeweiligen Vergleichsbetrieb
zuginglich gemacht und ausfiihtlich mit den zustindigen Fachleuten dis-
kutiert: sowohl um eventuelle Fehler — etwa bei der Einstufung von Arbeits-
kriften in hierarchische Ebenen bzw. Qualifikationsgruppen und bei der
Zuordnung zu den wichtigsten betrieblichen Funktionsbereichen (unterschie-
den wurde im allgemeinen zwischen: Produktion, Instandhaltung, technische
Dienste, kaufminnische und Verwaltungsdienste) — zu korrigieren als auch,
um erste Erkldrungen fiir die beobachteten — wie noch zu zeigen sein wird,
in vielen Fillen auRerordentlich groRen — Unterschiede zwischen den Ver-
gleichsbetrieben zu erhalten.

Spitestens bei diesem Abstimmungsprozell wurde eine Reihe von Problemen
sichtbar, die nicht befriedigend gelost werden konnten, da sie selbst aus
strukturellen Unterschieden zwischen der deutschen und franzsischen In-
dustrie zu resultieren scheinen. Solche Probleme entstanden vor allem bei der
Abgrenzung von drei wichtigen Personalkategorien, nimlich den in Deutsch-
land so genannten leitenden Angesteliten, Vorarbeitern und Facharbeitern
und den korrespondierenden Gruppen in Frankreich.

- Wiahrend die ,,cadres supérieurs” in Frankreich einen klar definierten arbeits- und
tarifrechtlichen Status haben, konnten ihre Aquivalente in deutschen Betrieben
— ,.leitende Angestellte’’ — im Regelfalle nur nach dem Negativkriterium der Rege-
lung des Arbeitsverhiltnisses durch Einzelvertrag (,,auBertarifliche Angestelite”) von
den restlichen Gehaltsempfangern abgegrenzt werden.

Wihrend der Vorarbeiter in Deutschland in aller Regel Lohnempfinger (alienfails
Monatslohner) ist, steht sein Aquivalent in Frankreich, der ,,chef d’équipe”, als Ar-
beitsvorgesetzter im Angestelltenverhdltnis.

Wihrend in Deutschland die tarifliche Einstufung als Facharbeiter in der Regel eine
abgeschlossene drei- bis dreieinhalbjihrige Ausbildung im betreffenden Beruf voraus-
setzt, ist die Qualifikation der franzisischen ,,ouvriers professionnels” — wie schon
die Existenz von mindestens drej, teilweise sogar fiinf, unterschiedlichen Tarifgruppen
zeigt — sehr viel heterogener; nur bei einem Teil von ihnen kann eine systematische
Ausbildung vom Typ der deutschen Lehre vorausgesetzt werden.
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Auf die hierdurch verursachten mdglichen Unschidrfen ist weiter unten noch
einzugehen. Schon jetzt sei jedoch gesagt, daf eine — allerdings nur mit sehr
grofem Aufwand durchzufithrende — Bereinigung der hieraus resultierenden
Fehler fast immer die aus den Daten ablesbare Diskrepanz zwischen den
deutschen und franzdsischen Betrieben noch weiter vergroRert hitte.

Die endgiiitigen Untersuchungsbefunde und ihre Analyse wurden von LEST
in Form einer Serie von Arbeits- und Materialberichten dem Auftraggeber
vorgelegt, der selbst eine zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse
erarbeitete, im Mai 1974 in hektographierter Form einer begrenzten Fach-
offentlichkeit vorlegte und im Friihjahr 1975 verdtfentlichte. 1)

Diese Texte stellen jedoch in erster Linie auf die Verdienstdifferenzierung ab.
Deshalb konnte der Verfasser, um das Material in der hier interessierenden,
wesentlich anderen Perspektive — die Personalstruktur, die sich in ihr ab-
bildenden Formen betrieblicher Hierarchie, Organisation und Arbeitsteilung
und die ihr zugrundeliegende Qualifikationsstruktur — zu analysieren, allen-
falls einzelne Zahlen, Zusammenstellungen und Aussagen unmittelbar aus
den franzésischen Texten iibernehmen und muRte iiberwiegend auf das
Urmaterial bzw. unverdffentlichte detaillierte Arbeitstabellen zuriickgreifen,
was allerdings aus arbeitsokonomischen Griinden teilweise nur fiir besonders
charakteristische Beispiele méglich war.

2. Biirokratische Organisation und hochgradige Arbeitsteilung als charak-
teristische Strukturmerkmale franzésischer gegeniiber deutschen Be-
trichen

Die Erhebung machte drei markante Unterschiede zwischen deutschen und
franzdsischen Betrieben sichtbar, die sich beziehen auf (a) die Fithrungs-
struktur; (b) die Arbeitsteilung zwischen den unmittelbar produktiven Teilen
des Betriebes und den — konstruierenden, planenden, arbeitsvorberei-
tenden und kontrollierenden — technischen Stiben und Dienststellen; sowie
(c) die personelle Besetzung und innere Struktur der kaufminnisch-admini-
strativen Betriebsteile.

Sie seien anhand von Uberblickstabellen und besonders charakteristischen
Beispielen ausfiihrlicher dargestellt.

1) CERC, Structure des salaires et structure des emplois dans les entreprises frangaises et alle-
mandes, Paris 1975,
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a) Die Fihrangsstruktur

Mit Ausnahme eines Vergleichspaares — in dem beide Betriebe eine fiir ihre
Branche und ihr Land recht untypische Situation aufweisen — ist in Frank-
reich der Anteil der ausschlieflich oder liberwiegend mit Fiihrungsaufgaben
betrauten Arbeitskrifte stets hoher als in den deutschen Vergleichsbetrieben:
Im Durchschnitt aller deutschen Untersuchungsbetriebe stellen Fiithrungs-
krifte einschlieRlich Arbeitsvorgesetzte rund 9%, im Durchschnitt der fran-
z0sischen Vergleichsbetriebe hingegen 14% des gesamten Personals.

Noch deutlicher werden die Unterschiede, wenn man sich auf den produk-
tiven Sektor (Produktion und Instandhaltung) der Betriebe beschrinkt und
die , Fithrungsdichte’’, d.h. die Zahl der Arbeiter je Fithrungskraft bzw.
Arbeitsvorgesetzten, berechnet.

Fiihrungsdichte (Arbeiter je Arbeitsvorgesetztem bzw. Fihrungskraft) in
Produktion und Instandhaltung

Vergleichspaar Frankreich Deutschland
Werkzeugmaschinenbau 1 11 22

1I 20 16
Stahlindustrie 1 9 20

I 9 25
Papierindustrie I 8 17

11 9 35
Gerbereien 7 28

Mit Ausnahme des Vergleichspaares II im Werkzeugmaschinenbau ist also
die Fithrungsdichte in der Produktion in den franzosischen Betrieben stets
mindestens doppelt so hoch wie in den deutschen Vergleichsbetrieben.

Hierin driicken sich zwei Tatbestinde aus:

— Die unterste Fithrungsebene ist in Deutschland (immer mit Ausnahme
einer der beiden Werkzeugmaschinenfabriken) stets schwicher besetzt als
in Frankreich: Ein Meister hat also unter sonst gleichen Bedingungen
wesentlich mehr Arbeiter zu beaufsichtigen, anzuleiten und zu iiber-
wachen als in Frankreich.

— Die Zahl der Fithrungsebenen ist in Frankreich grofer als in Deutschland.

Hierfiir zwei Beispiele:
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Zunichst die Produktionswerkstdtten des Vergleichspaares Werkzeugmaschinenbau I:

Hierarchische Ebene Anzahl der Arbeitskrifte
Deutscher Betrieb

Produktionsieiter 1
Obermeister 3
Meister 17
Arbeiter 452
Franzésischer Betrieb

Produktionsdirektor 1
stellv. Produktionsdirektor 1
Fertigungschef i
Abteilungsleiter 3
stellv. Abteilungsleiter 2
Obermeister 3
Meister 5
Vorarbeiter (Hilfsmeister) 23
Arbeiter 406

Den rund 400 Lohnempfingern des franzosischen Betriebes stehen auf der untersten
Fiihrungsebene 23 Hilfsmeister (Fithrungsdichte 1:17,5), den rund 450 Lohnempfin-
gern im deutschen Betrieb auf der untersten Fiihrungsebene 17 Meister (Fithrungs-
dichte 1:26,5) gegeniiber.

Den drei Fithrungsebenen des deutschen Betriebes entsprechen mindestens sechs
— unter Beriicksichtigung der Stellvertreterpositionen sogar acht — Fiihrungsebenen
im franzdsischen Betrieb.

Kaum anders sind die Unterschiede in der Fiithrungsorganisation der kaufménnischen
und technischen Biiros. Der Bereich ,, Verwaltung und Betriebsabrechnung’' im Ver-
gleichspaar Stahlindustrie I] ist wie folgt organisiert:

Hierarchische Ebene Anzahl der Arbeitskrifte
Deutscher Betrieb

Bereichsleiter 1
Abteilungsleiter 8
Sachbearbeiter und sonstige kaufminnische Angestellte 127
Franzosischer Betrieb

Bereichsleiter 1
Hauptabteilungsieiter 3
Abteilungsleiter 3
stellv. Abteilungsleiter 4
Biiroleiter und Gruppenleiter 39
Sachbearbeiter und sonstige kaufméinnische Angestellte 174

Den neun deutschen Fiihrungskriften auf zwei hierarchischen Ebenen entsprechen im
franzosischen Betrieb 50 Fithrungskrifte auf fiinf Fithrungsebenen; auf eine Fithrungs-
kraft treffen hier lediglich 3,5, dort jedoch 14 Angestellte mit ausfithrenden Titigkeiten.

Diesen Unterschieden in der Fithrungsorganisation scheinen erhebliche Diffe-
renzen im faktischen Entscheidungsspielraum und der formalen Kompetenz
der einzelnen Fiihrungskrifte und Arbeitsvorgesetzten zu entsprechen, wie
bei der Diskussion der Untersuchungsbefunde mit Vertretern der untersuch-
ten Betriebe deutlich wurde (wobei darauf hinzuweisen ist, daR dieser Sach-
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verhalt nicht systematisch untersucht wurde): Unter sonst gleichen Bedingun-
gen scheinen die deutschen Meister, Abteilungsleiter und sonstigen Fiih-
rungskrifte weit mehr Verantwortung und Entscheidungskompetenz in ihrem
jeweiligen Zustdandigkeitsbereich zu besitzen als ihre franzosischen Kollegen,
die hdufig einem stark formalisierten System von Regeln und Kontrollen
unterworfen sind.

Insgesamt scheint also die Struktur der Industriebetriebe in Frankreich weit
stirker als in der Bundesrepublik von biirokratisch-autoritdren Prinzipien
beherrscht zu werden. Hiermit korrespondieren Unterschiede in Verdienst-
differenzierung und Qualifikation, auf die weiter unten noch einzugehen ist.

b) Die Arbeitsteilung zwischen Produktion und technischen Biiros

Nur in vier Vergleichspaaren — Werkzeugmaschinenbau und Stahlindustrie
— bestehen jeweils organisatorisch besonderte technische Dienststellen (wdh-
rend in der Papierindustrie und den Gerbereien offensichtlich die auftreten-
den technischen Probleme von den Linienvorgesetzten in Instandhaitung und
Produktion mitbearbeitet werden).

Diese technischen Stibe, Dienststellen oder Abteilungen — im Maschinenbau
vor allem Konstruktion und Arbeitsvorbereitung, in der Stahlindustrie vor
allem technische Betriebswirtschaft, Produktionsplanung und Qualititsstel-
len — sind in den vier Vergleichspaaren in Frankreich stets personell stirker
besetzt und vielfach auch organisatorisch schidrfer von der Produktion ab-
gesetzt. Im Schnitt liegt der Anteil der in diesen Dienststellen beschiftigten
Arbeitskrifte an der Gesamtbelegschaft in den franzosischen Betrieben mit
iiber 10% rund doppeit so hoch wie in Deutschland mit gut 5%.

Dies ist wohl vor allem Ausdruck einer anderen — und in Frankreich wesent-
lich scharferen — Arbeitsteilung zwischen den produzierenden Teilen des
Betriebes einerseits, seinen konzipierenden, planenden und kontrollierenden
Teilen andererseits: Ganz offensichtlich werden in Deutschland in erheb-
lichem Umfang Probleme in den Produktionsbetrieben und von deren Be-
legschaft selbst gelost, zu deren Bearbeitung in Frankreich die organisato-
rische Aussonderung spezialisierter Dienststellen unvermeidlich schien. Die
fir Frankreich charakteristischen Formen biirokratischer Organisation be-
wirken dann eine zusétzliche VergréRerung des hier eingesetzten Personals.

Hierfiir drei Beispiele:

(1) Werkzeugmaschinenbau (I}

In den beiden bereits im Hinblick auf ihre Fithrungsstruktur im Produktionsbetrieb
herangezogenen Werkzeugmaschinenfabriken bestehen die technischen Dienststellen
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in Deutschland aus zwei leitenden Angestellten (Abteilungsleiter Konstruktion und
Abteilungsleiter Arbeitsvorbereitung) sowie 19 technischen Angestellten mit Sachbear-
beiterfunktionen (vor allem Meister in der Produktkontrolle und Konstrukteure). Im
franzosischen Betrieb sind hingegen auBerhalb der Produktion 50 technische Ange-
stellte beschiftigt, die sich auf mehrere organisatorisch selbstindige Einheiten (mit dem
Status von Abteilungen bzw. Hauptabteilungen) verteilen: Arbeitsvorbereitung, Pro-
duktionsplanung, Qualititskontrolle, Konstruktion und Entwicklung. Von ihnen
haben 17 Fiihrungsfunktionen auf mindestens drei, wenn nicht vier hierarchischen
Ebenen. Drei dieser Fithrungskrifte (die Bereichsleiter Konstruktion, Qualitiit und Ent-
wicklung) sind in der Unternehmenshierarchie dem Produktionsleiter gleichgestellt
und werden als Direktoren bezeichnet.

Soweit im Zuge der Erhebung feststellbar, hat die Existenz organisatorisch
schdrfer durchgegliederter, mit groferem Gewicht in der Unternehmens-
hierarchie ausgestatteter und personell wesentlich stirker besetzter techni-
scher Dienststellen im franzdsischen Betrieb kein nennenswert groferes In-
novationspotential zur Folge: So befand sich der deutsche Betrieb zur Zeit
der Untersuchung in einer tiefgreifenden Rationalisierungsphase; moglicher-
weise — ohne daf dies jedoch im einzelnen belegt werden kdnnte — ist die
Produktinnovationsrate (z.B. Ausstattung der produzierten Maschinen mit
elektronischer Steuerung usw.) im deutschen Betrieb sogar hoher als bei
seinem franzdsischen Konkurrenten.

(2) Stahlindustrie (I)

In den beiden Betrieben der letzten hiittentechnischen Verarbeitungsstufe mit jeweils
knapp 1000 Beschiftigten ist zwar die personelle Besetzung der technischen Dienst-
stellen insgesamt nicht sehr verschieden: Diese stellen rund 5% der Werksbelegschaft
im deutschen und rund 7% im franzdsischen Betrieb. Dennoch 1ift sich gerade an
diesem Beispiel ein sehr charakteristischer Zusammenhang aufzeigen:

Wiihrend bei der Mehrzahl der technischen Dienststellen, insbesondere insoweit sie
sich der in der deutschen Stahlindustrie sogenannten ,,technischen Betriebswirtschafts-
stelle” (Planung, Materialwirtschaft, Energiewirtschaft u.4.) zuordnen lassen, keine
besonders hervorstechenden quantitativen oder qualitativen Differenzen festzustellen
sind, besteht im franzosischen Betrieb ein personell relativ stark besetztes ,,technisches
Biiro”, in dem ein nennenswerter Anteil der hochqualifizierten technischen Angestell-
ten beschiftigt ist und fiir das es im deutschen Betrieb kein Aquivalent gibt. Die Funk-
tion dieses technischen Biiros besteht insbesondere darin, aufgrund detaillierter Ana-
lysen der Produktionsabldufe genaue Verfahrensvorschriften fiir die einzelnen Anlagen
und Produkttypen auszuarbeiten, deren Befolgung von den Fithrungskriften und Ar-
beitsvorgesetzten in der Produktion durchzusetzen. ist. Das in diesen Verfahrensvor-
schriften festgelegte technische Know-how wird hingegen im deutschen Betrieb als
selbstverstindlicher, keiner niheren Explizierung bediirftiger Bestandteil der fachli-
chen Kom%etenz der Produktionsbelegschaft (einschlieflich der Linienvorgesetzten)
betrachtet. 2

1) Es sei daran erinnert, daB dieser franzosische Betrieb insgesamt 700 Beschiftigte, davon 400
Lohnempfinger, zihit.

Der Zufall wollte es, dak der technische Direktor des deutschen Betriebes friiher einige Monate
als Austauschingenieur in dem franzdsischen Vergleichswert verbracht und sich dort auch mit
den Funktionen des technischen Biiros beschiftigt hatte; dieser Tatsache verdankt die Unter-
suchung wertvolle Informationen, die andernfalls nur durch sehr aufwendige Recherchen hitten
beschafft werden konnen. .
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Dieser jeweils anders ausgeprigten Arbeitsteilung entspricht, daf:

— in Deutschland die technischen Dienststellen der Fiihrungslinie der Produktion
unterstellt, in Frankreich jedoch ihr gleichgestellt sind;

— in der Produktion im deutschen Betrieb acht, im franzésischen jedoch nur vier
Ingenieure eingesetzt sind.

Der wesentlich hdheren — nur zum Teil durch die groRere Ingenieurdichte
indizierten — fachlichen Kompetenz der Produktionsbelegschaft im einen
Falle steht im anderen Falle die Notwendigkeit zu sehr viel detaillierter aus-
gearbeiteten und verbindlichen Verfahrensvorschriften gegeniiber — zu deren
Erstellung dann das technische Biiro mit seinem insgesamt hochqualifizierten
Personal unvermeidlich erscheint.

(3) Instandhaltungsbetriebe in der Stahlindustrie (II)

Die krasseste Diskrepanz in der Arbeitsteilung zwischen technischen Dienststellen
einerseits, unmittelbar produktiven — ausfilhrenden — Betriebsteilen andererseits
wurde in den Instandhaltungsbetrieben der beiden gemischten Hiittenwerke beobach-
tet.

In der ,,Linie” der Instandhaltungs- und Energiebetriebe des deutschen Werkes sind
rund 1170 gegeniiber 1660 Arbeiter, Arbeitsvorgesetzte und Fithrungskrifte im— etwas
groBeren — franzosischen Werk beschiftigt. Hinzu kommen in Deutschland ca. 100
und in Frankreich ca. 400 (iilberwiegend technische) Angestellte in den diesen Betrieben
zugeordneten technischen Stiben und Dienststellen]) — darunter in Deutschland rund
15, in Frankreich hingegen rund 150 Techniker mit arbeitsvorbereitenden Funktionen.
Bezogen auf die eigentliche Instandhaltungsbelegschaft, bedeutet dies, daR im deutschen
Werk auf einen Techniker der Arbeitsvorbereitung knapp 80 Beschiftigte im Instand-
haltungsbetrieb (davon gut 70 Arbeiter) treffen; in Frankreich ist das Verhiltnis hin-
gegen 1:11 (bzw. 1:9 Arbeiter).

Die unvergleichlich stirkere personelle Ausstattung der Arbeitsvorbereitung in der In-
standhaltung des franzésischen Werkes ist Ausdruck einer extrem verschiedenen Ver-
antwortungs- und Entscheidungsstruktur:

Im deutschen Werk werden fast SO Prozent aller Reparaturen (bei denen es sich aller-
dings ganz iiberwiegend um die Beseitigung geringfiigiger Fehler und Schiden handeit)
von den Schlossern und Elektrikern auf ihren Kontrollgdngen oder bei der Gelegen-
heit groRerer Reparaturen auf eigene Initiative durchgefiithrt und dann nur anschlie-
Rend gemeldet. Fiir das Gros der Reparaturarbeiten liegt die Verantwortung bei den
Instandhaltungsmeistern. Die Entscheidung tiber finanziell sehr aufwendige oder aus
anderen Griinden — wie von ihnen verursachte lingere Produktionsstillstinde — beson-
ders bedeutsame Reparaturen wird von den Fithrungskriften der Instandhaltung (zu-
sammen mit den zustindigen Produktionsleitern) getroffen. Die Rolle der Arbeits-
vorbereitung beschrinkt sich darauf, die Reparaturarbeiten in den turnusmifigen
Bau- und Reparaturschichten zu planen und so vorzubereiten, daR Ersatzteile und
Arbeitsmittel rechtzeitig bereitstehen usw.

1) Die genauen Personalbestinde in diesen Dienststellen und ihre funktionale Aufgliederung war
aus den im Augenblick der Abfassung dieses Aufsatzes noch zuginglichen Erhebungsunterlagen
nicht mehr genau rekonstruierbar. Es muB infolgedessen mit angeniherten Werten gearbeitet
werden, die aus zusammenfassenden Darstellungen in den Originalberichten stammen oder den
Protokollen der AbschluBgespriche in den Werken entnommen werden konnten.
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Im franzésischen Werk hingegen liegt praktisch die gesamte Entscheidungsbefugnis
iiber Reparatur und Instandhaltung bei der Arbeitsvorbereitung, die sich selbst wieder
in zwei organisatorisch getrennte Dienststellen — Inspektion und Arbeitsvorbereitung
im eigentlichen Sinn — gliedert. Hier muf8 jede Stérung und UnregelmaRBigkeit zu-
nichst dem fiir den betreffenden Werksteil zustindigen Inspektor gemeldet werden;
erst dessen Stérungsbericht kann die Entscheidung zur Durchfithrung der Reparaturen
begriinden, die dann in allen Einzelheiten von der Arbeitsvorbereitung festgelegt wird.
Die Rolle der — iibrigens im franzdsischen Werk weitaus zahlreicheren — Arbeits-
vorgesetzten beschrinkt sich darauf, die Einhaltung der von der Arbeitsvorbereitung
erstellten Durchfithrungsvorschriften zu garantieren.

Diese in Deutschland und Frankreich jeweils ganz anders ausgeprigte Ar-
beitsteilung zwischen Produktion {(und im letzten Beispiel kann der Instand-
haltungsbetrieb als Produktionsbetrieb gelten) einerseits und den technischen
Stiben andererseits findet, wie in einem Beispiel schon angedeutet, ihre Ent-
sprechung in den Qualifikationsstrukturen des hier und dort eingesetzten
Personals; hierauf ist weiter unten noch niher einzugehen.

¢} Die kaufminnisch-administrativen Dienststellen

Im Durchschnitt der franzosischen Untersuchungsbetriebe stellen die kauf-
médnnisch-administrativen Dienststellen 9% gegeniiber 6% des gesamten Per-
sonals in den deutschen Betrieben. In allen Vergleichspaaren liegt der ent- -
sprechende Wert in Frankreich hoher als in Deutschland, in einigen Fillen
mehr als doppelt so hoch.1)

Die relativ stirkere Besetzung der kaufméinnisch-administrativen Dienststel-
len in den franzésischen Betrieben korreliert eng mit einer dort sehr viel
ausgeprigteren biirokratisch-hierarchischen Organisation — wie bereits
unter a) am Beispiel des Bereichs ,,Betriebsabrechnung und aligemeine
Verwaltung” in den beiden gemischten Hiittenwerken gezeigt wurde. Dieser
Tatbestand wurde schon bei der Datenerhebung deutlich: Wihrend in den
deutschen Betrieben die grofle Mehrzahl des hier interessierenden Personals
in den betrieblichen Unterlagen einfach als , kaufminnische Angestelite”
ohne nihere Bezeichnung von Funktion oder hierarchischer Position gefithrt
wird, weisen die entsprechenden Unterlagen der franzdsischen Betriebe sehr
viel mehr prizise Tétigkeits- und Rangbezeichnungen aus, die auf eine we-
sentlich formalisiertere vertikale und horizontale Arbeitsteilung hinweisen.

Die Organisation kaufmédnnisch-administrativer Dienststellen in deutschen
Betrieben kennt als fast durchgéngiges vertikales Strukturierungsprinzip eine
Differenzierung nach zwei Ebenen: Sachbearbeiter und Abteilungsleiter;

1) Hierbei ist noch nicht beriicksichtigt, daB in den deutschen Biiros Teilzeitarbeit von weiblichen
Angestellten wesentlich hiufiger ist als in Frankreich; eine Umrechnung der kaufminnischen
Angestellten auf Vollarbeitskrifte ergibe eine noch hohere Differenz zwischen beiden Lindern.
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in groBeren Betrieben existiert oberhalb der Abteilungsleiter noch eine wei-
tere, durch Positionsbezeichnungen wie Hauptabteilungsleiter, Bereichsleiter
oder kaufmidnnischer Direktor definierte Ebene; die — weiblichen — Hilfs-
krifte sind formal von den Sachbearbeitern meist durch ihre niedrigere
tarifliche Einstufung abgesetzt.

In den franzdsischen Betrieben ist das kaufméidnnisch-administrative Per-
sonal im Regelfalle fiinf bis sechs hierarchischen Ebenen zugeordnet; hier
entspricht zumeist dem Aufgabengebiet, das in deutschen Betrieben von ein
oder zwei Sachbearbeitern wahrgenommen wird, eine organisatorisch beson-
derte Abteilung mit mehreren als solche ausgewiesenen Fiihrungskriften
(Abteilungsleiter, stellvertretender Abteilungsleiter, Biiro- oder Gruppen-
leiter).

Besonders charakteristisch — aber keineswegs untypisch — hierfiir ist die Situation
in den beiden auf Massenprodukte spezialisierten Papierfabriken (Vergleichspaar
Papierindustrie II):

Struktur der kaufmiinnisch-administrativen Dienststellen (Papierfabrik)

Deutschland Frankreich
leitende Angestellte 4 4
mittlere Fiihrungskrifte — 20
Sachbearbeiter und Gleichgestellte 12 48
Hilfskriifte (weibliche Angestellte) 21 32
Insgesamt 37 104

Bezogen auf die — in Frankreich etwas grofere — Gesamtbelegschaft des Werkes
belduft sich der Anteil des kaufminnisch-administrativen Personals im deutschen
Betrieb auf gut 4% und im franzdsischen Betrieb auf 9%.1

Der wesentliche Unterschied zwischen beiden Betrieben liegt im mittleren Bereich;
die — gleiche — Zahl leitender Angestellter ist funktional bestimmt und entspricht
den im jeweiligen Werk von den kaufménnischen Biiros wahrgenommenen hauptsich-
lichen Aufgabengebieten (Betriebsabrechnung, Personal, Ein- und Verkauf — letzterer
teilweise nach Absatzgebieten differenziert); die Zahl der Hilfskrifte — Schreibarbei-
ten, Telefondienst, Kartei- und Kontofithrung — variiert ungefihr proportional zur
Belegschaft. Auf mittlerer Ebene sind hingegen im deutschen Betrieb nur zwdlf Sach-
bearbeiter, in Frankreich 68 Angestellte beschiftigt, von denen fast ein Drittel als
Fithrungskrifte — Abteilungsleiter, Gruppenfithrer oder Biiroleiter — ausgewiesen
wird und eingestuft ist. -

Diesen Diskrepanzen in hierarchischer (und damit korrelativ funktionaler)
Differenzierung der kaufménnisch-administrativen Dienststellen entsprechen,
wie sich bei den AbschluBdiskussionen mit den Vertretern beider Betriebe

1) Noch grofer wire die Diskrepanz, wiirde man sie auf den Ausstof beziehen, der im deutschen
Betrieb deutlich hoher ist als im franzdsischen Vergleichswerk.
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sehr deutlich zeigte, markante Unterschiede in den Beziehungen zwischen
Unternehmensverwaltung und Zweigwerk. Bei formal gleicher funktionaler
Aufgabenteilung zwischen Zentrale und Werksverwaltung scheint der
deutsche Betrieb wesentlich gréRere Autonomie im konkreten Vollzug zu be-
sitzen; die Abstimmung zwischen Unternehmen und Zweigwerk geschieht
hier iiberwiegend horizontal, das heifit auf unternehmenspolitischer Ebene -
durch einen der beiden (neben seinen technischen Aufgaben auch fiir den
kaufminnisch-administrativen Bereich zustdndigen) Werksleiter, der zugleich
Mitglied des Unternehmensvorstandes ist, und in Einzelfragen in Form un-
mittelbarer Kontakte zwischen den jeweiligen Bereichsverantwortlichen (Per-
sonalleiter, Leiter des Rechungswesens u.4.) oder den zustdndigen Sachbear-
beitern. Demgegeniiber iibt in Frankreich die Zentralverwaltung eine weit-
reichende biirokratische Kontrolle iiber das Zweigwerk aus, so daR zahlreiche
Vorgdnge, die im deutschen Betrieb offensichtlich kurzerhand geregelt
werden konnen, eines umfangreichen Schriftwechsels bediirfen, der stets den
.Dienstweg’" iiber mehrere hierarchische Ebenen durchlaufen muB8.1)

d) Die Frage nach den Ursachen

Die Gegeniiberstellung von Personalstruktur, betrieblicher Organisation und
betrieblicher Arbeitsteilung in den je sieben untersuchten deutschen und
franzosischen Betrieben machte Differenzen sichtbar, wie sie in diesem Um-
fang auch von guten Kennern der deutschen und franzdsischen Industrie
nicht erwartet worden wiren. Diese Differenzen in den Fithrungsstrukturen
sowie in der Besetzung von technischen Biiros und Verwaltung sind so mar-
kant und in allen Vergleichspaaren — die ja ganz verschiedenen Branchen
mit sehr unterschiedlichen Produktionsprozessen und ganz verschiedenen
Betriebsgrofenklassen entstammen — so gleichartig ausgeprigt, daf sie
sicherlich nicht als zufillige Auswirkungen von Differenzen in Prozefstruktur
oder Marktlage der Vergleichsbetriebe erkldrt werden kdnnen, die bei der
Auswabhl nicht ausreichend beriicksichtigt werden konnten.

Trotz der schmalen empirischen Basis ist doch die These gerechtfertigt, daB
die ermittelten Differenzen durchgingige Strukturmerkmale der deutschen
und franzosischen Industrie bezeichnen, die sich auch in jeder anderen
Vergleichsstichprobe in grundsétzlich gleicher Art wiederfinden lassen.2)

1) Die starke unhierarchische Sachbezogenheit der deutschen Organisation 14Bt sich bereits aus
dem Organisationsplan des Werkes ablesen; hier ist zum Beispiel einer der beiden Werksleiter
fiir den Abwesenheitsfall als Vertreter des fiir den Versand der Fertigerzeugnisse zustindigen
Sachbearbeiters eingetragen.

2) Seit 1974 werden von einer Arbeitsgruppe von LEST in zusitzlichen Vergleichspaaren deutscher
und franzésischer Betriebe aus anderen Branchen wesentlich intensivere Erhebungen mit &hn-
licher Fragestellung — insbesondere konzentriert auf das Problem der Fithrungsstrukturen und
die mittleren und gehobenen Fithrungskrifte — durchgefiihrt; alle bis jetzt vorliegenden Be-
funde dieser Erhebungen bekriiftigen die Ergebnisse der Untersuchungen von 1971/72 und
stiitzen damit die These ihrer weitgehenden Generalisierbarkeit.
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Ganz offensichtlich dominieren in der deutschen und franzosischen Industrie
zwei unterschiedliche Modelle von betrieblicher Organisation und Arbeits-
krifteeinsatz — wobei sich das franzosische Modell vom deutschen vor allem
durch seinen wesentlich ausgeprigteren autoritir-biirokratischen Charakter
und durch eine deutlich schirfere Trennung von korperlicher und geistiger,
ausfithrender und planend-leitender Arbeit unterscheidet.

Das ,,phénomene bureaucratique” gilt offensichtlich nicht nur fir den Be-
reich des 6ffentlichen Dienstes und der 6ffentlichen Wirtschaft, dem die von
Crozier zu seiner Ableitung und Analyse benutzten Daten entstammen,
sondern scheint ein zentrales Moment von Organisation des Produktionspro-
zesses wie von Stabilisierung sozialer Ungleichheit in weiten Bereichen der
franzosischen Gesellschaft zu bezeichnen.

Damit sei nun freilich keineswegs unterstellt, da gemiR einem der Grund-
topoi der deutschen Biirokratiediskussion Struktur und Organisation der
franzgsischen Industrie durch einen prinzipiell geringeren Grad an industriel-
ler Rationalitdt und Effizienz gekennzeichnet sind.

Es wire zu einfach, das deutsche Betriebsmodell als prinzipiell iiberlegenen
Ausdruck industrieller Rationalitdt und Skonomischer Effizienz zu hyposta-
sieren und die Abweichungen von diesem Modell in den franzdsischen Be-
trieben auf Folgen schlechten Managements und unzweckmifiger Organi-
sation zu reduzieren, kurz: die franzdsischen Unternehmer schlankweg als
die schlechteren Kapitalisten abzuqualifizieren.

Fine ernstzunehmende Analyse muR demgegeniiber wohl zumindest in erster
Instanz von der Pramisse ausgehen, daf deutsche wie franzdsische Betriebe
angesichts gleichartiger Strukturprobleme — namlich der Sicherung von pro-
duktiver Leistung und Rentabilitit — zu einem prinzipiell gleich hohen Grad
von Rationalitit und Effizienz befihigt sind, sich hierbei jedoch mit unter-
schiedlichen Ausgangs- und Rahmenbedingungen konfrontiert sehen, auf die
sie in jeweils anderer Weise ~— mit anderen Problemlosungen und Problem-
I6sungsstrategien — reagieren mufiten und miissen. Dies schlieft freilich— in
zweiter Instanz — die Moglichkeit nicht aus, daB die jeweiligen, im je natio-
nalen Kontext rationalen Ldsungen ihrerseits in der Folgeperiode unter-
schiedlich giinstige Handlungsvoraussetzungen fiir die Ldsung anderer, neuer
Probleme — wie zum Beispiel Innovationsdruck im Hinblick auf Produkt
und Produktionsmethoden oder Notwendigkeit zu erhohter Produktionsflexi-
bilitdt angesichts verdnderter Marktbedingungen — schaffen. Hierauf ist
weiter unten (II1.) noch ausfithrlicher einzugehen.

Zunichst jedoch ist zu fragen, inwieweit die je nationalspezifischen Struk-
turen und die sich in thnen ausdriickenden vergangenen Entwicklungspro-
zesse zu unterschiedlichen Bedingungskonstellationen betrieblichen Han-
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delns gefiihrt haben und fithren kdnnen, die ihrerseits dann unter der gene-
rellen Rationalititsprimisse mit den beobachteten, stark differenten betrieb-
lichen Strukturen kompatibel erscheinen. Zu priifen ist also, ob — und
gegebenenfalls welche — empirisch konstatierbaren, auerhalb des betrieb-
lichen Gestaltungsspielraums von Organisation und Personalstruktur liegen-
den Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich bestehen, die in
einen sinnvollen Zusammenhang mit den ermittelten Differenzen zwischen
den Betrieben gebracht werden konnen.

Am plausibelsten erscheinen hierfiir nationalspezifische Bedingungen, die
unterschiedliche ,.Versorgungslagen” des einzelnen Betriebes mit Arbeitskraft
bewirken; in dieser Perspektive interessieren vor allem einmal die relativen
Kosten der hauptsichlichen, fiir die Betriebe wichtigsten Arbeitskriftekate-
gorien als Ausdruck der volkswirtschaftlich-gesamtgesellschaftlichen Ein-
kommens- und Verdienststruktur und zum anderen — von den Kosten
sicher nicht unabhdngig — Menge und Qualitit der im Ausbildungssystem
erzeugten und am Arbeitsmarkt verfiigbaren Arbeitsbefdhigungen.

Die Bedeutung dieser beiden Dimensionen des Arbeitskrifteangebots als
mogliche Bedingungen betrieblicher Gestaltung von Organisation und Per-
sonaleinsatz sei nunmehr anhand der vorliegenden — allerdings teilweise
recht fragmentarischen — empirisch-statistischen Daten gepriift. )

3. Exkurs: Die Unmadaglichkeit einer mikrodkonomischen Erklirung iiber die
relativen Arbeitskosten

Die unter 2. skizzierten Unterschiede in den Personalstrukturen deutscher
und franzosischer Betriebe — welch letztere stets hohere Anteile an Fiih-
rungskriften, technischen und kaufménnischen Angestellten beschéftigen als
die deutschen Vergleichsbetriebe — liefen sich dann plausibel erkldren,
wenn jeweils die Lohn- und Gehaltskosten der einzelnen Personalgruppen
umgekehrt proportional zu ihrem Anteil an der Gesamtbelegschaft variieren
wiirden, also Fithrungskrafte sowie kaufménnische und technische Angestellte
in Frankreich oder Facharbeiter sowie vor allem un- und angelernte Pro-
duktionsarbeiter in Deutschland jeweils relativ billiger wéren.

Das Gegenteil ist der Fall.

Zunichst ist hervorzuheben, daR die Verdienstdifferenzierung— welchen Indi-
kator man hierfiir auch wihlen mag — bei allen Vergleichspaaren im fran-
z6sischen Betrieb wesentlich groRer ist als im deutschen Betrieb. Die Spitzen-
verdienste (Durchschnittswert des Hundertstels der Belegschaft mit dem héch-
sten Verdienst) betragen in den franzdsischen Betrieben das 3,7fache bis
5,5fache der niedrigsten Verdienste (Durchschnittswert des am schlechtesten
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verdienenden Zehntels der Belegschaft); in den deutschen Betrieben liegen
hingegen die Spitzenverdienste nur beim 2,0fachen bis 2,8fachen der Ver-
dienste der untersten Einkommensgruppen. Der Variationskoeffizient iiber
alle Verdienste liegt in den franzdsischen Betrieben zwischen 37% und 50%,
in den deutschen Betrieben hingegen zwischen 18% und 28%.

Innerhalb dieser wesentlich groferen Verdienstdifferenzierungen in Frank-
reich nehmen nun die wichtigsten Personalgruppen jeweils eine um so giinsti-
gere Stellung ein, je grofler, gemessen an den deutschen Vergleichsbetrieben,
ihr Anteil am Gesamtpersonal ist. Eine Ausnahme machen hierbei lediglich
die leitenden Angesteliten. Abgesehen von ihnen besteht jedoch eine deut-
liche positive Korrelation zwischen relativer Haufigkeit und relativen Kosten
aller Personalgruppen in Deutschland und Frankreich.

Verdienstniveau und Anteil an der Belegschaft der wichtigsten Personal-
gruppen (alle Vergleichsbetriebe — effektiver Bruttomonatsverdienst der un-
und angelernten Arbeiter = 100}

Frankreich Deutschland
Ver Ver-
An- dienst- An- dienst-
Personalgruppe teil niveau teil niveau

Yo {Index) %o {Index)

leitende Angestellte 2,6 340 31 215
mittlere Fithrungskrifte 2,5 231 1,1 181
Meisterl) 6,8 181 2,9 162
sonstige technische und kaufménnische

Angestellte 204 134 13,3 118
Facharbeiter - 37,7 125 40,5 115
un- und angelernte Arbeiter 30,0 100 39,9 100
Insgesamt 100,0 100,0

Der Zusammenhang zwischen Anteil einer Personalgruppe an der Gesamt-
belegschaft und relativem Verdienstniveau wirkt — immer mit Ausnahme der
leitenden Angesteliten, deren groferer Anteil in Deutschland eindeutig
durch die andere und weniger restriktive Abgrenzung dieser Gruppe nach
unten erklarbar ist ) — in drei Richtungen:

1) InFrankreich einschlieflich Vorarbeiter (Anteil 2,9%), in Deutschland ohne Vorarbeiter (Anteil
0,6%), die hier als Lohnempfénger gefiihrt werden und deshalb den Facharbeitern zugerechnet
wurden.

2

~

Wie schon weiter oben gesagt, besitzen die ,,cadres supérieurs’” in Frankreich einen klar abge-
grenzten, deutlich von allen anderen Arbeitskréften abgehobenen Status, wihrend in Deutsch-
land bei der Erhebung mangels eindeutiger Abgrenzungskriterien alle AT-Angesteliten als ,,leit-
tende Angestellte’ eingestuft werden muBten, was zur Folge hatte, daR ihr Anteil in erheblichem
Umfang durch die Struktur der jeweils geltenden Gehaltstarife und das relative Verdienst-
niveau der einzelnen beeinflufit wird.
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— hierarchisch:
die groRere Fiihrungsdichte und komplexere Fiihrungsstruktur der fran-
zOsischen Betriebe kombiniert sich mit einer relativ hoheren Bezahlung
der Fithrungskrifte in Frankreich (1,58:1 bei den leitenden Angestellten;
1,28:1 bei den mittleren Fithrungskriften);

— funktional:
die Angestellten in den kaufménnischen und technischen Biiros, deren
Anteil in den franzosischen Betrieben mehr als 1,Smal héher liegt als in
den deutschen Betrieben, verdienen dort, gemessen an den Verdiensten
der untersten Gruppe der Lohnempfinger, deutlich mehr als hier
(1,14:1);

~— qualifikatorisch:
in Frankreich, wo von den Lohnempfiangern erheblich weniger als Un-
und Angelernte (vor allem ouvriers specialisés — 0.S.) und mehr als
Facharbeiter (ouvriers professionnels — O.P.) eingestuft sind als in
Deutschland, ist auch das Verdienstdifferential zwischen beiden Grup-
pen groRer.1)

All dies legt die paradoxe Formulierung nahe, daf die Betriebe in Deutsch-
land wie in Frankreich eine deutliche Beschiftigungspréiferenz fiir diejenigen
Arbeitskriftegruppen haben, die relativ teuer sind, hingegen die relativ billig-
sten Arbeitskrifte moglichst knapp und sparsam verwenden.

Dies bewirkt dann, daf sich in deutschen und franzdsischen Betrieben die
betriebliche Lohn- und Gehaltssumme in sehr unterschiedlicher Weise auf
die einzelnen hierarchisch, funktional und qualifikatorisch verschiedenen
Personalgruppen verteilt:

Von ihrer Lohn- und Gehaltssumme wenden auf:

fiir Fithrungs- und Aufsichtsfunktionen
die franzosischen Betriebe 20%
die deutschen Betriebe 12%

1) Der Anteil der Facharbeiter an den Lohnempfingern in den deutschen Betrieben wire bei einer
strengen Auslegung des Facharbeiterbegriffs noch geringer, da in einigen deutschen Betrieben,
vor allem den beiden Papierfabriken, um Vergleichbarkeit mit der franzosischen Einstufungs-
praxis zu sichern, ein variierender, manchmal mehrheitlicher Teil der (verhiltnismiRig qualifi-
zierten) angelernten Produktionsarbeiter bei der Erhebung als Facharbeiter klassifiziert wurde.
Die Vercodung dieser Gruppe als Nicht-Facharbeiter hitte den Fachatbeiteranteil auf 30% sin-
ken und den Anteil der Nicht-Facharbeiter auf iiber 50% steigen lassen, ohne daR dies nennens-
werte Verschiebungen in den Verdienstrelationen nach sich gezogen hitte.
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fiir ausfithrende Biirotdtigkeiten
die franzdsischen Betriebe 21%
die deutschen Betriebe 14%

fiir die Tatigkeit von Stundenlohnern
die franzosischen Betriebe 59%
die deutschen Betriebe 75%.

Die Gehilter der im traditionellen betriebswirtschaftlichen Sprachgebrauch
oftmals sogenannten ,,unproduktiven” Arbeitskrifte (Fiihrungskrifte, Ar-
beitsvorgesetzte und sonstige technische wie kaufminnische Angestellte)
kosten die franzdsischen Betriebe mit 41% der Lohn- und Gehaltssumme
mehr als die Facharbeiterléhne und fast doppelt soviel wie die Lohne der
un- und angelernten Arbeitskrafte; in Deutschland hingegen liegt der Anteil
aller Angestellten an der Lohn- und Gehaltssumme mit 25% weit unter dem
der Nicht-Facharbeiter.

Analysiert man diese Zusammenhinge auf der Ebene einzelner Vergleichs-
betriebe oder auch einzelner funktionaler Einheiten, so werden eher noch
krassere Unterschiede sichtbar als auf der Ebene des Durchschnitts aller
Betriebe.

In den Produktionsbetrieben der beiden kleineren Vergleichsbetriebe aus der Stahl-
industrie — die sich ansonsten ihrer Struktur nach eher weniger unterscheiden, als dies
sonst der Fall ist — sind die anteiligen Kosten fiir Fiilhrungs- und Aufsichtspersonal
(ohne leitende Angestellte) in Frankreich doppelt so hoch wie in Deutschland. Auf je
100 Verdiensteinheiten, die fiir Lohne aufgewendet werden, entfallen in Frankreich
18 Verdiensteinheiten fiir die Gehilter des Fithrungs- und Aufsichtspersonals gegen-
iiber nur acht Einheiten in Deutschland.

In einer der beiden Papierfabriken (es handelt sich hier um das Vergleichspaar I, wih-
rend das weiter oben dargestellte Beispiel dem Vergleichspaar II entnommen wurde)
wendet der franzésische Betrieb etwa ein Siebtel, der deutsche Betrieb hingegen ledig-
lich ein Siebzehntel seiner Lohn- und Gehaltssumme fiir das Personal in technischen
und kaufménnischen Biiros auf; je 100 Verdiensteinheiten, die an Fertigungs- und In-
standhaltungsiohnen bezahlt werden, fallen im franzdsischen Betrieb 23 Verdienst-
einheiten fiir Angestelltengehilter (einschlieflich untere und mittlere Fithrungskrifte)
an, gegeniiber nur gut sieben Verdiensteinheiten im deutschen Vergleichsbetrieb.

In den beiden groflen gemischten Hiittenwerken verteilt sich jeweils die Lohn- und
Gehaltssumme der Instandhaltungsbetriebe (im Gegensatz zu den beiden vorausgehen-
den Beispielen einschlieRlich der leitenden Angestellten dieser Betriebe) in Deutschiand
im Verhéltnis 11:89, in Frankreich hingegen im Verhdltnis 29:71 auf Gehilter fiir
Fithrungs- und Aufsichtspersonal einerseits und Arbeiterverdienste andererseits; wiirde
man hierbei noch das Personal der in Frankreich um ein Vielfaches starker besetzten
technischen Biiros der Instandhaltungsbetriebe — Planung, Konstruktion und insbe-
sondere Arbeitsvorbereitung — mitberiicksichtigen (was aufgrund der dem Verfasser
zuginglichen Daten nicht mdglich ist), so wiirde sich der Anteil der Lshne an der
Bruttolohn- und Gehaltssumme in Frankreich vermutlich auf 50% reduzieren.

In einem der beiden Vergleichspaare aus dem Werkzeugmaschinenbau, das beteits
mehrfach als Beispiel herangezogen wurde, ergeben sich folgende Relationen:
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Anteile wichtiger — funktional oder hierarchisch abgegrenzter — Personal-
gruppen an der Lohn- und Gehaltssumme (Werkzeugmaschinenfabriken)

Frankreich Deutschland

alle Fithrungskrifte (und Arbeitsvorgesetzte) 23% 10%
sonstige Angestellte 32% 11%
Personal in Produktion und Instandhaltung

(Fithrungskrifte und Arbeiter) 55% 86%
davon Fiithrungskrifte 10% 7%
davon Arbeiter 45% 79%

Im letzten Beispiel zeigt sich sehr deutlich, da8 und wie sich die unterschiedlichen
Aufwendungen fiir Fithrungskriifte und ausfithrendes Personal einerseits, fiir ,,produk-
tives”” und ,,unproduktives’”’ Personal andererseits miteinander kombinieren kénnen:
Im deutschen Betrieb entfallen 64%, im franzosischen Betrieb hingegen nur 45% der
Gehaltssumme fiir Fithrungskrifte auf das Fiihrungs- und Awufsichtspersonal in der
Produktion.

Die relativen Kosten, die deutschen und franzdsischen Betrieben bei der Be-
schiftigung von unterschiedlichen Arbeitskriftekategorien in verschiedener
hierarchischer und funktionaler Stellung entstehen, sind also nicht dazu
angetan, die Unterschiede der Personalstruktur in ihren 6konomischen Kon-
sequenzen zu neutralisieren; sie kombinieren sich im Gegenteil mit diesen,
was eine extrem verschiedene Verteilung der gesamten betrieblichen Lohn-
und Gehaltssumme zur Folge hat.

Dies bedeutet zunichst einmal, dal sich aus dem in der franzdsischen Ge-
sellschaft bestehenden und dem einzelnen Betrieb als externes Datum gegen-
iibertretenden Grundmuster der Einkommensverteilung unter der Primisse
je rationalen betrieblichen Handelns keine Griinde fiir die unterschied-
lichen Formen betrieblicher Organisation und funktionaler wie hierarchischer
Arbeitsteilung ableiten lassen. Die in den untersuchten Betrieben ermittelten
Verdienststrukturen erhdhen vielmehr — da in sich und bezogen auf die
Personalstruktur auf den ersten Blick hochgradig unplausibel — die Dring-
lichkeit einer stichhaltigen Erkldrung oder doch wenigstens der empirisch-
statistischen Nachweisung von Korrespondenz und Zusammenhéngen, hinter
denen dann im strengen Sinn erklirende Verursachungsmechanismen ge-
sucht werden kdnnen.

Weiterhin stellt natiirlich die starke Differenz der betrieblichen Verdienst-
strukturen — vor allem, insofern man sie als Ausdruck gesamtgesellschaft-
licher Grundmuster der Einkommensverteilung interpretiert — einen an und
in sich sehr bemerkenswerten Tatbestand dar, der ergidnzende Erlduterungen
wiinschenswert erscheinen 14 8t.

Zu fragen wire zum Beispiel danach, wie sich die ungleiche Verteilung der
Lohn- und Gehaltssumme zum jeweiligen nationalen Niveau der durch-
schnittlichen Arbeitskosten verhélt. So konnte man ja zum Beispiel vermuten,
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daR die Marktpreise fiir hochqualifizierte Angestellte iiber die nationalen
Grenzen hinweg relativ gleichartig sind, so daB die groRere Verdienstdiffe-
renzierung in Frankreich vor allem zu Lasten der Arbeiterverdienste geht.
Umgekehrt kdnnte man auch postulieren, daB angesichts des etwa gleichen
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklungsniveaus beider Linder die Unter-
grenze fiir Einkommen aus unselbstandiger Arbeit — das gesellschaftliche
Existenzminimum — in beiden Lindern etwa gleich sein miisse, so daR die
grofere Verdienstnivellierung in Deutschland vor allem Ausdruck einer nicht
nur relativ, sondern auch absolut schlechteren wirtschaftlichen Stellung der
héherqualifizierten, mit mehr oder minder ausgeprigten Fithrungsfunktionen
beauftragten Arbeitskriftegruppen wire.

Im einen wie im anderen Falle ligen dann die durchschnittlichen Arbeits-
kosten der Betriebe verschieden hoch, woraus sich die weitere Frage ergibe,
wie diese, die ja im Prinzip mit ihren Erzeugnissen in Konkurrenz stehen,
mit solch unterschiedlicher Kostenbelastung fertig werden.

Derartige Fragen zu beantworten, ist jedoch sehr schwer und mit dem ver-
fiigbaren empirischen Material unméglich: Um die Betriebe zur Offenlegung
ihrer Lohn- und Verdienstdaten gegeniiber dem jeweiligen Vergleichsbetrieb
zu bewegen, war es notwendig, die Mbglichkeit des Vergleichs von Lohn-
sitzen wie Lohn- und Gehaltssummen in absoluten Werten zu vermeiden.
Deshalb wurde den Betrieben angeboten, die entsprechenden Daten vor der
Freigabe mit einem von ihnen selbst zu wihlenden Koeffizienten so umzu-
rechnen, daR nur die internen Verdienstrelationen aussagekriftig sind; von
diesem Angebot haben zumindest einzelne Betriebe auch Gebrauch gemacht.
Doch steht auch in den Vergleichspaaren, in denen die effektiven Lohne
und Gehilter erhoben wurden, einem exakten Vergleich der Verdienste iiber
den Wechselkurs DM/ffs eine Reihe von in der einschldgigen Literatur aus-
fithrlich diskutierten Schwierigkeiten entgegen, die aus unterschiedlichen
Verbrauchsgewohnheiten und Preisstrukturen sowie den nationalspezifischen
sozialpolitischen Umverteilungsmechanismen resultieren.

Dies schlielt allerdings die wohlbegriindete Vermutung nicht aus, dafl die
durchschnittlichen Arbeitskosten der Vergleichsbetriebe nicht sehr stark
voneinander abweichen und daB somit die stirkere Verdienstdifferenzierung
in Frankreich sowohl ein absolut hoheres Realeinkommen der leitenden An-
gesteliten und zum Teil auch der sonstigen Fithrungskrifte wie ein absolut
niedrigeres Realeinkommen der Arbeiter, und hier vor allem wieder der Un-
und Angelernten, indiziert. Etwas simplifiziert konnte man sagen, daR den
franzosischen Arbeitern im Vergleich zu ihren deutschen Kollegen das am
Lohn abgezogen wird, was notwendig ist, um die weitaus héheren Lohn-
und Gehaltskosten fiir Fithrungskrifte und fiir Angestellte in der kauf-
ménnischen Verwaltung und im technischen Biiro zu finanzieren.
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4. Die Rolle von Bildungssystem und Qualifikationsstruktur

Zwar zielte, wie einleitend gesagt, die Erhebung, insoweit sie systematisch
angelegt war, in erster Linie auf die Erfassung der wichtigsten Personal-
und Verdienstdaten der in den Untersuchungsbetrieben beschaftigten Arbei-
ter und Angestellten; dennoch lieferten die Ermittlungen gewissermaRen als
Nebenprodukt auch eine Reihe von Hinweisen auf die Qualifikationsstruktur
der Beschiftigten, die entweder aus den erhobenen Personaldaten erschlief-
bar waren oder bei den Abschluflgesprichen von den betrieblichen Sach-
verstindigen gegeben wurden; diese Hinweise lassen sich ergénzen durch In-
formationen iiber das jeweilige nationale Bildungssystem und die Qualifi-
kationsstruktur der Erwerbsbevilkerung.

Alle diese Daten stiitzen die Vermutung eines engen nationalspezifischen
Zusammenhangs zwischen betrieblicher Organisation und betrieblicher Ar-
beitsteilung einerseits, dem System von Bildung und Ausbildung und seiner
Widerspiegelung in der Qualifikationsstruktur der Erwerbsbevdlkerung an-
dererseits.

a) Das Verhiilinis von schulischer Ausbildung, Allgemeinbildung und beruf-
licher Qualifizierung im deutschen und franzéosischen Bildungssystem

Die verfiigbaren Statistiken iiber die Bildungs- und Ausbildungsstruktur der
deutschen und franzosischen Erwerbsbevolkerung lassen drei markante Un-
terschiede zwischen beiden Lindern erkennen, die Ausdruck der bisherigen
Strukturen des Bildungssystems sind und auch durch dessen neuere Ent-
wicklung nicht vermindert, sondern partiell eher noch verstirkt werden.

Diese Unterschiede bestehen:

— einmal in dem schwicheren Ausbau weiterfithrender Bildungseinrichtun-
gen in Deutschland gegeniiber Frankreich; :

— weiterhin in der fast ausschlieflichen Vermittlung beruflicher Erstquali-
fikationen im offentlichen Bildungssystem in Frankreich gegeniiber der
weitaus groeren Rolle 6ffentlich normierter betrieblicher Erstausbildung
im,,dualen System'’ Deutschlands;

— endlich, unmittelbar hiermit verbunden, in der weitaus groReren Ver-
breitung beruflicher Erstausbildung — insbesondere unterhalb der Hoch-
schule — in der Bundesrepublik gegeniiber Frankreich.

Stiitzt man sich auf die neuesten zuginglichen Daten aus beiden Lindern
— die Ausbildungsstrukturerhebung von INSEE aus dem Jahre 1970 in
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Frankreich und die Mikrozensus-Zusatzerhebung des Statistischen Bundes-
amts vom April 1971 in Deutschland — und beschrinkt man sich auf die
Erwerbsbevdlkerung ohne Militdrdienstpflichtige (sowie, in der Bundesrepu-
blik, ohne Lehrlinge, Praktikanten und Volontidre) der Geburtsjahrginge
1918 und spiter, also den Teil der Bevolkerung, der erst nach dem Héhe-
punkt der Weltwirtschaftskrise in eine berufliche Ausbildung bzw. ins Er-
werbsleben eintrat, so ergibt sich fiir das schulische Bildungsniveau folgen-
des Bild:1)

Von der Erwerbsbevilkerung (immer Geburtsjahre 1918 und spiiter) der
beiden Linder haben das éffentliche Bildungssystem verlassen:

Deutschland Frankreich
% %

mit einem Hochschul- oder Fachschulabschluf 5,1 6,2
mit dem Abitur oder einem vergleichbaren

Abschlug2) 42 6,6
mit einem mittleren Abschluf 10,2 26,7
mit dem HauptschulabschluB bzw. ohne

Abschluf 80,5 60,5

Der entscheidende Unterschied liegt in der Zahl gehobener und vor allem
in der Zahl mittlerer Sekundirabschliisse. Der Ausbau der weiterfiihrenden
Schulen in der Sekundarstufe I und II hat in Frankreich frither eingesetzt
als in der Bundesrepublik. Er wurde und wird dort auch jetzt noch mit
groRferem Nachdruck betrieben: Wihrend in Frankreich von den 1971/72
ins Erwerbsleben eintretenden Schulabgingern 55% mindestens einen Ab-
schluf der Sekundarstufe I besafen, verlieBen in der Bundesrepublik zum
gleichen Zeitpunkt rund 60% eines Jahrgangs das Offentliche Schulsystem,
ohne — an einer Realschule, an einem Gymnasium oder an einer Berufs-
fachschule — wenigstens einen mittleren Abschluf erworben zu haben. Wei-
terhin hatten etwa 22% der franzosischen Neueintritte ins Erwerbsleben einen
formalen BildungsabschluB aufzuweisen, der mindestens der Hochschul-
bzw. der Fachhochschulreife entspricht, wihrend in der Bundesrepublik
zur gleichen Zeit der Anteil der Ubertritte von Hochschulen, Fachhochschu-
len und Gymnasien ins Erwerbsleben nur bei gut 12% des Geburtsjahr-

gangs lag. 3

1) Die franzésischen Werte entstammen aus INSEE: Les collections de I'INSEE, série D 32, Paris
1974, S. 116. Die deutschen Zahlen wurden einer Sonderauszihlung der Mikrozensusdaten ent-
nommen, die fiir einen in Vorbereitung befindlichen Arbeitsbericht des SPES-Projekts
(J. Handl/K. U. Mayer/W. Miiller, Lehrstuhl fiir Soziologie III an der Universitit Mannheim)
erstellt wurde.

2) Inder BRD: vor allem héhere Fachschulen.

3) Franzosische Werte: Sonderauswertung der INSEE-Zahlen durch CEREQ; deutsche Werte:
eigene Schitzung anhand der einschldgigen Verdffentlichungen des BMBW.
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Ganz anders sieht freilich der Vergleich zwischen beiden Lindern aus, wenn
man in Deutschland nicht nur die schulische Erstausbildung, sondern auch
die berufliche Ausbildung im dualen System und die berufliche Weiterbil-
dung in Fachschulen beriicksichtigt: Wihrend es in Frankreich systema-
tische, offentlich geregelte und zertifizierte berufliche Ausbildung nur im
Rahmen des offentlichen Schulwesens gibt (und alle Absolventen derartiger
Ausbildungsgidnge in den ausgewiesenen AbschluBzahlen der Sekundarstufe I
und 1I enthalten sind), haben von der deutschen Erwerbsbevolkerung weit
iiber 60% nach Verlassen der allgemeinbildenden Schulen noch eine Aus-
bildung im dualen System durchlaufen, und von diesen dann noch gut 5%
im Anschluf an eine mehr oder minder lange berufliche Praxis eine Fach-
schule absolviert. Zugleich ist der Anteil derer, die in Frankreich das Schul-
system lediglich mit einem allgemeinbildenden Abschluf — auf der Sekun-
darstufe I, auf der Sekundarstufe II oder nach einem zweijihrigen Grund-
studium auf der Hochschule — verlassen, wesentlich hoher als in Deutsch-
land.

Es ergibt sich dann folgendes Bild:

Als hichste berufsqualifizierende Ausbildung haben abgeschlossen:

Deutschland Frankreich
% %
ein Hoch- oder Fachhochschulstudium
ohne Grundstudienabschliisse) 51 53
eine Fachschule, berufliche Oberschule wal) 8,4 3,3
eine Lehre oder einer Lehre vergleichbare
Ausbildung (z.B. C.A.P. oder BP)2) 55,7 20,3
keine berufliche Erstausbildung 30,8 71,1
Davon: nur Hauptschule 27,9 60,5
Sekundarabschiuf 1 2,8 6,3
Sekundarstufe II oder mehr3) 1,0 4.3

Unterstellt man, dafl die berufliche Kompetenz des Absolventen einer deut-
schen Fachschule (z.B. Technikerschule) nicht wesentlich geringer ist als die
des franzdsischen Absolventen einer technischen Oberschule, so enthilt die
deutsche Erwerbsbevdlkerung mit 13,5% einen wesentlich hoheren Anteil an
gehobenen beruflichen Qualifikationen als die franzosische Erwerbsbevolke-
rung mit nur 8,6%.

Auch wenn man beriicksichtigt, daR eine sehr groBe Zahl von deutschen
Arbeitskriften — die bei etwa 15 bis 20% der Erwerbsbevolkerung liegen
diirfte — im Anschluf an die allgemeinbildende Schule eine Lehre, meist im

1) Inder BRD einschlieBlich Gymnasialabiturienten mit Lehre.
2) Ohne Gymnasialabiturienten mit abgeschlossener Lehre.
3) InFrankreich z.B. — meist zweijihriges — Grundstudium ohne Fachstudienabschiuf.
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Handwerk oder im Einzelhandel, durchlaufen hat, die als solche im spiteren
Berufsleben nicht verwendbar war, bleibt bestehen, daf mehr als die Halfte
der deutschen Erwerbsbevilkerung gegeniiber nicht einmal einem Drittel
der franzosischen Erwerbstatigen in seiner gegenwirtigen beruflichen Titig-
keit auf eine volle fachliche Erstausbildung zuriickgreifen kann.

Dem insgesamt hoheren schulischen Bildungsniveau der franzosischen Bevol-
kerung steht also ein deutlich héheres Niveau berufsfachlicher Qualifikation
in Deutschland gegeniiber.

Diese berufliche Qualifikation der Erwerbsbevilkerung ist itberdies in beiden
Landern ganz verschieden strukturiert und in Deutschland vor allem wesent-
lich homogener als in Frankreich:

Von dem Siebtel der deutschen Erwerbsbevilkerung mit gehobener beruf-
licher Ausbildung hat mehr als die Hilfte eine kautminnische oder tech-
nisch-gewerbliche Lehre durchlaufen (zwei Drittel der Fachschulabsolventen
und immerhin noch ein Drittel der Hoch- und Fachhochschulabginger);
diese Arbeitskrifte haben also mit der Mehrheit der Erwerbsbevolkerung eine
Grundqualifikation gemeinsam, die nur durch mehr oder minder lange an-
schlieRende Ausbildung (oder durch den vorhergehenden Besuch eines Gym-
nasiums) ergénzt und iiberhéht wurde.

In Frankreich gibt es hingegen kaum derartige kombinierte Ausbildungs-
ginge. Mittlere, gehobene und hohere Ausbildungsqualifikationen sind je-
weils das Ergebnis in sich geschlossener und gegeneinander abgeschotteter
schulischer Bildungsginge, in die man durch meist schon sehr frithe Selek-
tion eingesteuert wird. Der insgesamt wesentlich schwichere Anteil der fran-
zOsischen Erwerbsbevilkerung mit abgeschiossener beruflicher Erstqualifi-
zierung ist in sich durch kaum iiberspringbare vertikale Barrieren differen-
ziert.

Arbeitskrifte, die das dffentliche Schulwesen verliefen, ohne hier oder im
Anschluf daran eine berufliche Erstausbildung zu durchlaufen, sind in
Deutschland iiberwiegend Frauen. Diese stellen 55% der Volksschiiler ohne
Lehre und 60% der Erwerbstitigen, die lediglich mit mittlerer Reife oder
Abitur ins Erwerbsleben eingetreten sind. In Frankreich hingegen liegt der
Frauenanteil an den Arbeitskriften ohne berufliche Ausbildung nur bei 38%
(gegeniiber 30% bei den Arbeitskriaften mit abgeschlossener beruflicher Erst-
ausbildung). Demzufolge ist bei den mannlichen Arbeitskriften in Frankreich
der Anteil derer, diezwar einen mittleren oder gehobenen schulischen Abschlufl
erworben, jedoch keine Berufsausbildung durchlaufen haben, mit 5,3% der
gesamten Erwerbsbevolkerung um ein Vielfaches héher als in Deutschland,
wo er nur 1,4% ausmacht (wobei es sich hier wohl iiberwiegend um Arbeits-
krifte handelt, die im offentlichen Dienst beschiftigt sind und dort eine fiir
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den mittleren oder gehobenen Dienst spezifische, in der Statistik jedoch
nicht als solche ausgewiesene fachliche Ausbildung erhalten haben). Diese
Arbeitskrifte waren zumindest bisher in Frankreich ein wichtiges Rekru-
tierungsreservoir fiir mittlere und gehobene Angestelltenpositionen; sie stellen
— jeweils gesamte mdnnliche Erwerbsbevilkerung — etwa 30% der mittleren
und leitenden kaufménnischen Angestellten (cadres moyens und supérieurs)
sowie der mittleren technischen Angestellten (techniciens) und sogar noch
15% der leitenden technischen Angestellten (ingénieurs).

b) Konsequenzen fiir die betriebliche Personal- und Qualifikationsstraktur

Ein Beschiftiger, der einen gegebenen, gleichen Produktionsprozef in
Deutschland oder Frankreich organisieren will, sieht sich also im Hinblick
auf die Beschaffung der hierzu bendtigten Arbeitskrifte und Arbeitsbefzhi-
gungen jeweils ganz unterschiedlichen Problemen konfrontiert, die er zu 16sen
hat:

(1) Wihrend der deutsche Betrieb — nicht zuletzt aufgrund seiner eigenen,
durch offentliche Normen nicht nur geregelten, sondern auch sanktionierten
Ausbildungsaktivititen — mit einem breiten Angebot an Arbeitskriften mit
einer beruflichen Grundausbildung vom Typ der Facharbeiter- oder Fach-
angestelltenlehre rechnen kann (d.h. einer Ausbildung, die ein verhdltnis-
miRig hohes Maf unmittelbar verwendbarer oder rasch nutzbar zu machen-
der beruflicher Befdhigungen sicherstellt), sind entsprechend qualifizierte
Arbeitskrifte in Frankreich knapp; da praktisch ausschlieflich in 6ffent-
lichen Schulen ausgebildet, ist ihr Angebot vom Betrieb unmittelbar kaum
zu beeinflussen.

(2) Dem entspricht, daR in franzdsischen Betrieben — immer unter sonst
gleichen Bedingungen, das heilit also bei normalen Betrieben, die es sich
nicht leisten kdnnen, durch besonders attraktive Angebote einen deutlich
iiberproportionalen Anteil der, wie gezeigt, knapperen Arbeitskrifte mit ab-
geschlossener beruflicher Ausbildung an sich zu ziehen — ein deutlich hohe-
rer Teil der insgesamt bendtigten Qualifikation erst nach dem Eintritt der
betreffenden Arbeitskréfte in ein Arbeitsverhédltnis im Betrieb — genauer:
im ArbeitsprozeR — selbst vermittelt werden muB.

(3) Dies hat zur Folge, daR fiir den franzdsischen Betrieb die Frage, wie er
den Erwerb der benétigten Qualifikationen im ArbeitsprozeR und im betrieb-
lichen Alltag sicherstellen kann, eine wesentlich héhere Bedeutung besitzt
als fiir seinen deutschen Konkurrenten, zumal dieser in recht groBem Um-
fang damit rechnen kann, daB die berufliche Grundausbildung seiner Be-
schiftigten diese auch dazu befdhigt, betriebsspezifische Qualifikationen
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zusdtzlich zu erwerben, ohne daR hierfiir in besonderer Weise Vorsorge zu
treffen wire.

(4) Unter diesen Umstdnden spielt fiir den deutschen Betrieb das Niveau
der Allgemeinbildung seiner Arbeitskrifte — mit ganz bestimmten Aus-
nahmen, soweit nimlich Voraussetzung fiir den Erwerb spezifischer beruf-
licher Qualifikationen, wie etwa bei Akademikern — nur eine geringe — und
auch bei den Ausnahmen nur mittelbare — Rolle, wihrend ein franzésischer
Beschiftiger mit prinzipiell gleichartigem Qualifikationsbedarf grofles Inter-
esse daran haben muR, die im 6ffentlichen Schulwesen vermittelten und
durch Zertifikate ausgewiesenen aligemeinen — sozialen oder kognitiven —
Befdhigungen als Ausgangspunkt fiir den Erwerb betriebsspezifischer Quali-
fikationen nutzbar zu machen.

In den untersuchten deutschen und franzdsischen Betrieben ist der Nieder-
schlag dieser aus der unterschiedlichen Struktur des jeweils nationalen Bil-
dungs- und Ausbildungssystems resultierenden, spezifischen Ausgangsdaten
betrieblicher Personal- und Qualifizierungspolitik deutlich zu beobachten:

Angelernte:

Viele dieser Arbeitskrifte in den deutschen Betrieben haben frither einmal
eine (meist handwerkliche) Ausbildung, allerdings meist in einem ganz ande-
ren Berufsfeld durchlaufen — wéhrend ihre franzésischen Kollegen kaum je-
mals eine irgendwie geartete systematische Unterrichtung und Unterweisung
sowie Gelegenheit zur Ubung erhalten haben.

Facharbeiter:

In den deutschen Betrieben haben Facharbeiter in aller Regel eine sowohl
groRe Mehrzahl der deutschen Facharbeiter hat eine industrielle Lehre abge-
schlossen; Fille, in denen Un- und Angelernte aufgrund vieljahriger Erfah-
rung als den Facharbeitern gleichwertig eingestuft werden, bilden eher eine
Ausnahme. In Frankreich hingegen besitzt nur ein — oftmals minderheit-
licher — Teil der ,,ouvriers professionnels” eine der deutschen Facharbeiter-
ausbildung und -priifung entsprechende Qualifikation; in einer Reihe von
Betrieben besteht die Mehrheit dieser — iibrigens auch in den Tarifver-
trigen nach Niveau stark differenzierten — Arbeitskriftegruppe aus Arbei-
tern, die ihre Qualifikation entweder nur in der betrieblichen Praxis erworben
oder allenfalls eine 6- bis 10monatige Umschulung im Rahmen offentlicher
Programme der Erwachsenenausbildung (die sogenannte ,,formation profes-
sionnelle des adultes”, deren Lehrangebot von einer Selbstverwaltungsorgani-
sation mit hohen staatlichen Zuwendungen getragen wird) durchlaufen
haben.
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Kaufmdnnische und technische Angestelite:

Die Angestellten der technischen und kaufminnisch-administrativen Be-
reiche haben in den deutschen Betrieben wie die Facharbeiter in aller Regel
eine berufliche Grundausbildung (kaufméannische oder technisch-gewerbliche
Lehre) erworben, die bei vielen technischen Angestellten noch durch eine
mehr oder minder intensive und formalisierte Weiterbildung (die von Abend-
kursen iiber eine mehrmonatige Vollzeitausbildung bis zum erfoigreichen
Abschluf einer Fachschule oder héheren Fachschule bzw. Fachhochschule
reichen kann) erginzt wurde. Tarifliche Einstufung und hierarchische Stel-
lung hingen primidr — vor allem bei den technischen Angestellten — vom
Niveau der in der Weiterbildung erworbenen Fachqualifikation ab; das Ni-
veau der Allgemeinbildung spielt, von ausgesprochenen Ausnahmefilien ab-
gesehen, allenfalls in dem MaRle eine Rolle, in dem zum Beispiel der Nachweis
eines mittleren schulischen Abschiusses fiir den Erwerb weiterer fachlicher
Qualifikation Voraussetzung war. Dem steht in den meisten franzdsischen
Betrieben eine sehr viel grofere Diversitdt von Allgemeinbildung und beruf-
licher Ausbildung der Angestellten gegeniiber, wobei in vielen Fillen das
Niveau der Allgemeinbildung bei der tariflichen Einstufung und hierar-
chischen Position substitutiv zur fachlichen Qualifikation wirkt: Die Mehr-
zahl der kaufménnischen Angestellten hat keine abgeschlossene Berufsaus-
bildung durchlaufen, sondern allenfalls in der Schuie bestimmte berufsvor-
bereitende Kenntnisse erworben; hier scheint das Niveau des Schulabschlus-
ses fiir die weitere berufliche Laufbahn ausschlaggebend zu sein. Noch hetero-
gener ist, soweit zu ermitteln war, der Ausbildungsgang der technischen
Angestellten, unter denen sich sowohl — meist dltere — aufgestiegene Fach-
arbeiter wie Absolventen technischer Zweige des 6ffentlichen Schulwesens wie
auch Arbeitskrifte befinden, die ihre fachlichen Qualifikationen — auf-
bauend auf einem mittleren oder gehobenen Schulabschiuf — ausschlieR-
lich im betreffenden Betrieb oder in vorausgegangener Berufspraxis in an-
deren Betrieben erworben haben. Zumindest bei einigen Betrieben besteht
eine deutliche Tendenz dazu, den Nachwuchs an technischen Angestellten
priméir, wenn nicht ausschlieBlich, aus den technischen Zweigen des offent-
lichen Schulwesens — vor allem ,,techniciens” auf dem Niveau des Abiturs —
zu rekrutieren.

Arbeitsvorgesetzte und mittlere Fiihrungskrdfte:

Diese Arbeitskrafte besitzen in Deutschland fast iiberall die gleiche Grund-
qualifikation wie die ihnen unterstellten Arbeiter oder Angesteliten, von
denen sie sich nur durch lingere Betriebszugehorigkeit und Berufserfahrung
und/oder zusidtzlich in Weiterbildung erworbene fachliche Qualifikationen
unterscheiden. In Frankreich wird hingegen bei der Auswahl der Arbeits-
vorgesetzten primdr auf Charaktereigenschaften wie , ,Fithrungsfahigkeit”,
. Durchsetzungsvermdgen” und ,Vertrauenswiirdigkeit” geachtet; dem-
gegeniiber scheinen nachgewiesene fachliche Fahigkeiten nur eine nachgeord-
nete Rolle zu spielen. Mittlere Fiihrungskrifte unterscheiden sich sehr viel
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hiufiger als in deutschen Betrieben von ihren Untergebenen durch ein héhe- j
res formales Bildungsniveau allgemeiner oder fachlicher Art.

Leitende Angestellte:

In den deutschen Betrieben sind leitende Angestellte im Hinblick auf ihre
Vorbildung weitaus am heterogensten. Zu dieser Gruppe gehdren neben (in
den meisten Betrieben nur sehr wenigen) Hochschulabgingern auch viele
Arbeitskrifte, die lediglich die auch von allen anderen Fachkriften des be-
treffenden Bereichs erforderte Grundausbildung (Lehre) durchlaufen haben
oder aber (im technischen Bereich) im AnschluB an die Lehre und oft nach
mehr oder minder langer Berufspraxis eine Fachschule oder Ingenieurschule
{Fachhochschuie) besucht haben. Demgegeniiber ist in Frankreich das Quali-
fikationsniveau der leitenden Angestellten weitaus am homogensten: Hier
wird, von wenigen Ausnahmen abgesehen, ein héherer Schulabschluf8 und
sehr oft ein abgeschlossenes Hochschulstudium vorausgesetzt, das allerdings
im kaufméinnischen Bereich wohl nicht immer fachlich einschldgig zu sein
hat.

Das jeweils nationalspezifische Angebot an Qualifikationen und sein Nieder-
schlag in der Qualifikationsstruktur der deutschen und franzosischen Betriebe
a8t sich nun zugleich als Ursache und Wirkung von Betriebsorganisation,
Fithrungsstruktur und Arbeitsteilung im einen und im anderen Land ver-
stehen: Dies sei zundchst an einem besonders markanten Beispiel — ndmlich
dem Instandhaltungsbetrieb der beiden untersuchten Hiittenwerke — de-
monstriert.

¢) Qualifikationsstruktur und betriebliche Organisation: Das Beispiel der
Instandhaltungsbetriebe von Hiittenwerken

Unter Einschlufl der Arbeitsvorbereitung sind in der mechanischen und elek-
trotechnischen Instandhaltung des deutschen Hiittenwerkes etwa 1200, in den
entsprechenden Betriebsteilen des franzdsischen Hiittenwerkes etwa 1800 Ar-
beiter und Angestellte beschiftigt. Dies entspricht etwa 22% (Deutschland)
bzw. 24% (Frankreich) der gesamten in der Erhebung erfalten Werksbeleg-
schaft. Die Struktur dieses Personals differiert sowohl nach Qualifikation
wie nach hierarchischer Position, wie nach der Stellung in der funktionalen
Arbeitsteilung.
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Personalstruktur in den Instandhaltungsbetrieben eines modernen gemisch-
ten Hiittenwerks

Deutschland Frankreich

% %
leitende Angestelite und mittlere Fithrungskrifte 2 S
Techniker in der Arbeitsvorbereitung 1 8
Arbeitsvorgesetzte S 11
Vollfacharbeiterl 63 28
Anlernfacharbeiter2) 11 35
Nicht-Facharbeiter 18 13

100 100

Die Qualifikationsstruktur des deutschen Betriebes charakterisiert sich durch
hohe Homogenitidt: Rund 70% der Beschiftigten (die Gesamtheit der Voll-
facharbeiter, Meister und Arbeitsvorbereitungstechniker sowie die Mehrheit
der graduierten Ingenieure, die ihrerseits die Mehrzahl der Fithrungskrifte
stellen) haben als gemeinsame Basisqualifikation eine abgeschlossene Indu-
striefacharbeiter-Ausbildung. Vermutlich — ohne daR dieses jedoch im ein-
zelnen belegt werden kdnnte — hat auch ein nennenswerter Teil der rest-
lichen Arbeiter friiher irgendeine, allerdings nisht fachlich einschligige beruf-
liche Ausbildung durchlaufen.

Im franzdsischen Betrieb hingegen stellen die Arbeitskrifte mit einer ver-
gleichbaren Ausbildung nur etwa 35 bis 40% der Belegschaft: neben der gro-
flen Mehrheit der Vollfacharbeiter nur, soweit in Erfahrung zu bringen war,

_ ein Teil der Arbeitsvorgesetzten und der Techniker in der Arbeitsvorbereitung.
Eine erhebliche Zahl der Arbeitsvorgesetzten scheint iiberhaupt keine ein-
schligige fachliche Vorbildung zu besitzen; und in der Arbeitsvorbereitung
werden nach Aussage der zustindigen Verantwortlichen ganz eindeutig
Arbeitskrifte favorisiert, die den technischen Zweig der Gymnasialober-
stufe absolviert haben (da nur bei ihnen die notwendigen theoretischen
Kenntnisse vorausgesetzt und von ihnen auch erwartet werden konne, dal
sie sich nicht auf ,,Kumpanei” mit den Arbeitern einlieBen, deren Arbeit
sie vorzubereiten und zu planen haben). Die mittleren und hoheren Fiihrungs-
kréfte sind ohnedies fast ausschlieflich Absolventen gehobener schulischer
oder universitdrer Ausbildungsginge unterschiedlichen formalen Niveaus
— wobei alle Spitzenpositionen mit Abgidngern der sehr elitiren Ingenieur-
Hochschule besetzt sind.

1) Im deutschen Betrieb wurden als Vollfacharbeiter alle Arbeiter in den Arbeitswertgruppen be-
trachtet, die normalerweise eine abgeschlossene Lehre voraussetzen; im franzosischen Betrieb
die Arbeiter ab der Lohngruppe OP 2 aufwirts.

2) Im deutschen Betrieb: Die nidchstniedrige Arbeitswertgruppe; im franzosischen Betrieb die
Lohngruppe OP 1.
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Selbst wenn nur ein Teil der Arbeitsstudientechniker dem von der Betriebs-
leitung als wiinschenswert bezeichneten Qualifikationsniveau entspricht, ist
doch im franzosischen Betrieb der Anteil der technischen Angestellten mit
konzipierenden, planenden und leitenden Aufgaben, die keinerlei praktische,
sondern nur eine mehr oder minder anspruchsvolle schulisch-theoretische
Ausbildung durchlaufen haben, weitaus gréfler als im deutschen Betrieb
(der nur wenige Diplom-Ingenieure beschaftigt). i

Diesem hohen Anteil an Arbeitskriaften mit formal hoher technischer Quali-
fikation im franzésischen Betrieb steht die Tatsache gegeniiber, daB hier die
grofte Gruppe der Instandhaltungsbelegschaft von Anlernfacharbeitern ge- ‘
stellt wird, deren Qualifikation deutlich unter dem Niveau des deutschen
Facharbeiters liegt. Es handelt sich hier iberwiegend um Arbeitskrifte, die
im Zuge des Auf- und Ausbaus des Werks in einer aus éffentlichen Mitteln
finanzierten Lehrwerkstitte fiir Erwachsenenausbildung in zumeist sechs-
monatigen, teilweise auch einjihrigen praktischen Kursen auf spezielle Auf-
gabengebiete hiittentechnischer Instandhaltung vorbereitet wurden; Ausbil-
dungsziel der anspruchsvollsten — einjahrigen — Kurse war der Erwerb der
von der Facharbeiterpriifung vorausgesetzten praktischen Fertigkeiten unter
Ausschlufl nahezu aller technisch-theoretischen Kenntnisse.

Die Qualifikationsstruktur des franzosischen Betriebes unterscheidet sich
somit von der des deutschen Vergleichspartners in dreifacher Hinsicht:

— einmal durch den sehr hohen Anteil von Arbeitskriften, die keine ein-
schldgige Vollausbildung durchlaufen haben, der mit dem geringen
Anteil von Arbeitskriften im deutschen Betrieb kontrastiert, die nach
Verlassen der Volks- bzw. Hauptschule keinerlei berufliche Ausbildung
erhalten haben;

— weiterhin durch den hohen Anteil von Arbeitskriaften mit einer formal
gehobenen schulisch-theoretischen Qualifikation, der mit der geringen
Zahl von Hochschulingenieuren im deutschen Betrieb und der hier er-
heblichen Bedeutung von Arbeitskriften kontrastiert, die ihre technisch-
theoretische Qualifikation im Anschluf an eine praktische Ausbildung
und auf dieser aufbauend erhalten haben;

— endlich durch die aus beidem resultierende, weit hohere Differenzierung
der Qualifikationen nach Niveau und Profil, die mit der eindeutigen
Dominanz der Industrielehre — als Haupt- oder Basisqualifikation — im
deutschen Betrieb kontrastiert. '

Diese divergierenden Personalstrukturen lassen dann jeweils auch andere
Formen hierarchischer und funktionaler Arbeitsteilung als sinnvoll oder not-
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wendig erscheinen — wobei die jeweiligen Formen der Arbeitsteilung ihrer-
seits wieder auf die Qualifikationsstruktur zuriickwirken.

d) Qualifikationsstruktur und betriebliche Organisation:
generelle Tendenzen

Der je nationale Zusammenhang von Bildungs- und Ausbildungssystem,
Qualifikationsstruktur der Beschiftigten und betrieblicher Organisation ist
— nicht nur in dem eben dargestellten Beispiel, sondern in ganz dhnlicher
Weise in allen Vergleichspaaren — sehr eng und konsistent. Auf seinem
Hintergrund ist auch die jeweilige Verdienststruktur hochgradig funktional;
sie trigt ihrerseits dazu bei, den Betrieb in die Lage zu versetzen, die gege-
benen quantitativ-qualitativen Angebotslagen am Arbeitsmarkt zu nutzen,
um ein ausreichendes Niveau von Effizienz und Rentabilitit zu sichern.

Dies sei zuniichst fiir die produzierenden Bereiche (einschlieRlich, soweit
organisatorisch ausgesondert, der Instandhaltung) und die dort beschiftigten
Arbeiter und Vorgesetzten ausgefihrt, bevor auf die kaufménnische Verwal-
tung und die technischen Biiros eingegangen wird.

Ein durchschnittlicher deutscher Industriebetrieb mit einer Fertigung, die
etwa dem Typ des Maschinenbaus entspricht, kann mit hoher Verfiigbar-
keit]) von Arbeitskriften rechnen, die durch eine abgeschlossene Fach-
arbeiterausbildung, erginzt durch eine mehr oder minder lange berufliche
Praxis (jeweils im eigenen oder in einem fremden Betrieb dhnlicher Produk-
tionsstruktur), dazu befdhigt sind, einen erheblichen Teil der im Produk-
tionsprozeR anfallenden technisch-organisatorischen Probleme aus eigener
Initiative und Kompetenz zu l6sen, ohne daB dies ihre unmittelbar produk-
tive, mehr oder minder routinisierte Leistung nennenswert beeintriachtigt.

Der Betrieb ist infolgedessen in der Lage:

— sich mit einer flachen und relativ gering besetzten Fiihrungsstruktur zu
begniigen, wobei die Zahl der Arbeitsvorgesetzten und mittleren Fiih-
rungskrifte wohl im wesentlichen nach unten durch technische und orga-
nisatorische Notwendigkeiten begrenzt, also zum Beispiel davon bestimmt
ist, daR zu jedem Zeitpunkt und in jedem groBeren Betriebsbereich min-
destens ein Meister prasent sein muR, der weiterreichende, unvorher-
gesehen anfallende Entscheidungen treffen und verantworten kann;

1) ,,Hohe Verfiigbarkeit” schlieBt aktuelle Knappheit nicht aus; gemeint ist vielmehr, daB insge-
samt grofe Quanten von Arbeitskriiften dieser Art existieren und auch vom Betrieb selbst aus-
gebildet werden konnen.
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— aus dem vorhandenen Facharbeiterstamm diejenigen Arbeitskrifte als
Arbeitsvorgesetzte auszuwihlen, die wegen ihrer grofen Erfahrung und
ihrer hohen (wohl zumeist noch durch einschligige Weiterbildung erginz-
ten und insoweit nachgewiesenen) fachlichen Kompetenz einerseits die vor
Ort auftretenden Probleme in ihrer Bedeutung beurteilen und sich an-
dererseits qua Sachautoritit gegeniiber den ihnen unterstellten Fach-
arbeitern durchsetzen kdnnen;

— die Aufgaben von Arbeitsvorbereitung, Planung und Konstruktion auf die
Festlegung von Rahmendaten und allgemeinen Verfahrensprinzipien zu
beschrinken — wobei sich die Techniker in diesen Dienststellen fast
immer auf eine in ihrer fritheren Facharbeiterpraxis erworbene An-
schauung und Erfahrung stiitzen kénnen.

Ginzlich anders ist die Situation in einem vergleichbaren franzésischen Be-
trieb. Hier sieht sich der Betrieb offenbar aufgrund der unzureichenden
— genauer: der als unzureichend zu vermutenden — Qualifikation der Mehr-
zahl seiner Arbeiter dazu veraniaft:

— Produktionsablauf und Arbeitsvoliziige durch besondere technische
Dienststellen — mit zahireichem, im Schnitt eher formal hoch qualifi-
ziertem Personal — einer stindigen Analyse und Kontrolle unterziehen
zu lassen, um somit in Form verbindlicher und detaillierter Verfahrens-
vorschriften eine groRe Zahl von Einzelproblemen ex ante zu losen, die
in Deutschland mehr oder minder selbstverstindlich in die Kompetenz
der Facharbeiter und Meister gehéren;

— soweit der Maoglichkeit apriorischer Planung und Kontrolle durch zu
starke Variabilitit der anfallenden Aufgaben Grenzen gezogen sind,
erginzend oder substitutiv zu den technischen Biiros durch eine héhere
Zah! technischer Fithrungskrifte die Prisenz des notwendigen techni-
schen Fachwissens vor Ort zu sichern, weil hier — tatsichlich oder nach
Meinung der Werks- und Betriebsleitung — viele Fragen, die im deut-
schen Betrieb von den qualifizierten Facharbeitern und Meistern bewil-
tigt werden konnen, der Intervention einer technischen Fiihrungskraft
bediirfen;

— zwischen den planenden und arbeitsvorbereitenden Dienststellen und den
technischen Fithrungskriften einerseits und den Produktionsarbeitern an-
dererseits eine in sich nochmals hierarchisch gegliederte und personell
starke Schicht von Arbeitsvorgesetzten einzuschieben, die nur sehr be-
schrinkte technische Kompetenzen haben, jedoch dazu bendtigt werden,
den strikten Vollzug der von den Ingenieuren und Technikern gefiliten
Entscheidungen und die exakte Einhaltung der von ihnen formulierten
Regeln und Anweisungen disziplinarisch durchzusetzen, was eine sehr viel
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hdohere — nahezu kontinuierliche Kontrolle der ausfithrenden Arbeit
ermoglichende — Fiithrungsdichte voraussetzt.

Diese stark kontrastierenden Strukturen hierarchischer und funktionaler Ar-
beitsteilung im deutschen und franzgsischen Betrieb wirken ihrerseits auf die
Qualifikation — genauer: die Qualifizierungschancen — der Arbeiter zu-
riick: In deutschen Betrieben wird durch den relativ hohen Ermessensspiel-
raum, den die einzelnen Facharbeiter — oder eine Facharbeitergruppe zu-
sammen mit ihrem Meister — besitzen, ein einigermaflen kontinuierlicher
Zugewinn an Qualifikation durch Sammlung von Erfahrung und Ausein-
andersetzung mit immer neuen Problemen nicht nur erméglicht, sondern
nachgerade gefordert und als normal vorausgesetzt; Funktion und Arbeits-
weise der Meister und Ingenieure, Konstrukteure und Arbeitsvorbereiter sind
im Prinzip eher darauf angelegt, diesen ProzeR zu stiitzen und anzureichern,
als ihn zu unterbinden. In franzdsischen Betrieben hingegen reduziert das
geringe Vertrauen der betrieblichen Organisation in die fachliche Kompe-
tenz der Arbeiter und ihrer unmittelbaren Vorgesetzten nicht nur deren
Lernchancen, sondern scheint sogar eine negative Selektion zu induzieren,
da angeblich gerade die qualifiziertesten unter den jiingeren Facharbeitern
die Arbeit in Kleinbetrieben vorziehen, wo sie groSere Autonomie in der
Arbeit erwarten kdnnen.

Nur wenig tiberspitzt 148t sich sagen, daR die fiir den franzdsischen Betrieb
typische Form, sich mit dem Qualifikationsdefizit der Arbeiter auseinander-
zusetzen, dieses Defizit zu perpetuieren, ja zu verstirken droht.1)

Alle diese Uberlegungen gelten in gleicher Weise auch fiir die kaufindnnische
Verwaltung und die technischen Biiros und die dort beschiftigten Ange-
stellten — mit Ausnahme der Tatsache, daR hier der franzésische Betrieb
weit mehr als bei Arbeitern auf scheinbare oder reale qualifikatorische Vor-
leistungen und Verhaltenskonditionierungen aus dem offentlichen Schul-
system und vor allem aus dessen allgemeinbildenden Teilen zuriickgreifen
kann.

1) Ein solcher circulus vitiosus wurde vom Verfasser erst kiirzlich wieder in einem anderen fran-
zdsischen Betrieb beobachtet, wobei der zentrale Impuls offensichtlich in der tarifpolitischen
Taktik lag: Da die Arbeiter dieses Betriebes und ihre Gewerkschaftsvertreter bestrebt waren,
unter Ausnutzung der einschlégigen tariflichen Bestimmungen erhdhte Qualifikationsanforde-
rungen in eine héhere Einstufung umzusetzen, die der Betrieb nicht zugestehen wollte, sah sich
dieser in einem iiber mehrere Jahre laufenden ProzeB veranlaBt, die horizontale und vertikale
Arbeitsteilung immer weiter zu verschidrfen — was dann sehr schnell zur vermeintlich notwen-
digen Einstellung neuer, formal héherqualifizierter Arbeitskrifte fiihrte; schlieflich hatte der
Betrieb, um eine Qualifikationsliicke zu schlieBen, die er urspriinglich nur aus verhandlungs-
taktischen Griinden behauptet hatte, die Lohn- und Gehaltssumme um ein Vielfaches dessen
erhoht, was mit der von den Arbeitern und ihren Gewerkschaften geforderten Hohereinstufung
gewesen wire.
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Hierbei stehen jedoch offensichtlich die franzosischen Betriebe vor einem
offenen Dilemma.

Je weniger neueingestellte Arbeitskréfte aufgrund ihrer vorgingigen Ausbil-
dung eine als selbstverstindlich vorauszusetzende fachliche Kompetenz besit-
zen, desto mehr muB der Betrieb einerseits Gelegenheit und Anreize zum
Erwerb betriebsspezifischer Arbeitsbefihigungen im ArbeitsprozeR bieten,
andererseits den ArbeitsprozeR selbst so gestalten, daf die Qualifikations-
liicken der Arbeitskrifte bis zu ihrer eventuellen SchlieRBung durch Inter-
nalisierung und Routinisierung der betriebsspezifischen Gegebenheiten und
Normen nicht zu Leistungsdefiziten fithren. Beides dringt zu Biirokrati-
sierung mit threm doppelten Aspekt expliziter Regelung und Kontrolle und
hierarchischer Differenzierung: Das eine erlaubt es, auch Arbeitskrifte mit
sehr beschrinkter Kompetenz unmittelbar produktiv einzusetzen, indem man
sie mit streng vorstrukturierten und strikte kontrollierten Arbeitsvollziigen
beauftragt; das andere sichert gleichzeitig die notwendige Kontrolle und die
Moglichkeit, itber die Eréffnung von Aufstiegschancen im jeweiligen Einsatz-
bereich das Interesse an betriebsspezifischer Qualifizierung zu wecken und
deren Erwerb zu honorieren.

Eine solche Praxis — Anreiz zu betriebsspezifischer Qualifizierung durch
Er6ffnung von Aufstiegsmoglichkeiten in einem hierarchisch gestuften Sy-
stem von Arbeitspldtzen zu schaffen — muR beriicksichtigen, daf die fran-
zosischen Betriebe seit geraumer Zeit auf ein relativ groes Angebot von
Arbeitskriften mit differenzierten Abschliissen weiterfiihrender allgemeinbil-
dender Schulen (einschlieBlich universitirer Kurzstudienginge ohne Berufs-
bezogenheit) zuriickgreifen konnen und ganz offenkundig auch Interesse dar-
an haben, den differenziellen Wert der Abschliisse und die sich in ihnen
ausdriickenden vorgingigen Prozesse der — sozialen und intellektuellen —
Selektion und Sozialisation zu nutzen. Hieraus resultiert ein Druck auf
weitere vertikale Gliederung des Personals, die Arbeitskriften mit unter-
schiedlichem Bildungsabschluf dann auch unterschiedliche ,,Laufbahnen”
erschlieBt, die selbst wieder eine mehr oder minder groRe Zahl von Auf-
stiegsstufen umfassen miissen.

Das Interesse der franzdsischen Betriebe daran, die Qualifizierungsrisiken
und -kosten fiir Arbeitskrifte in den Biiros durch expliziten Rekurs auf die
nachgewiesenen schulischen Leistungen zu verringern, tritt damit jedoch in
Widerspruch zu dem Interesse, diese ,,unproduktiven” Unternehmensteile
nicht iibermdRig anwachsen zu lassen.

Aus diesem Widerspruch kénnen dann vor allem in mittleren und kleinen
Betrieben Personal- und Organisationsstrukturen der skizzierten Art ent-
stehen, in denen (wie zum Beispiel in den kaufminnischen Verwaltungen
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aus dem Vergleichspaar II der Papierindustrie) jeder dritte médnnliche kauf-
miénnische Angestellte eine mindestens mittlere Fithrungsposition innehat.1)

Alle skizzierten Mechanismen, iiber die das nationalspezifische Qualifi-
kationsangebot und seine Abbildung in der Qualifikationsstruktur der je-
weiligen Belegschaften bestimmte Formen betrieblicher Organisation und
Grade horizontaler wie funktionaler Arbeitsteilung herbeifiihren, erfordern
zu threm Funktionieren eine spezifische Verdienststruktur:

Je mehr — wie in Frankreich — der Eintritt in einen Betrieb mit der Per-
spektive des schrittweisen Erwerbs der nétigen fachlichen Befahigungen ver-
bunden ist, desto wichtiger wird es, diese Perspektive auch durch eine ent-
sprechende Dynamik der Verdienstentwicklung — kombiniert mit oder
unabhingig vom hierarchischen Aufstieg — zu stiitzen.?) Je mehr biirokra-
tische Reglementierung und Kontrolle notwendig erscheinen, um das Funk-
tionieren des Betriebs zu sichern, desto weniger kann der Betrieb darauf
verzichten, die vertikale Arbeitsteilung und das von ihr implizierte Macht-
und EinfluRgefdlle auch durch ein entsprechendes Verdienstgefille abzu-
sichern. Je mehr der Betrieb daran interessiert sein muR, Arbeitskrifte mit
einem gehobenen Allgemeinbildungsabschluf zum Eintritt in betriebliche
Laufbahnen zu bewegen, desto mehr bedarf er einer laufbahnspezifisch
gestaffelten Verdienstdifferenzierung.

Umgekehrt impliziert das deutsche Modell betrieblicher Organisation und
die ihm komplementire Qualifikationsstruktur zwar keineswegs notwendig
die in den deutschen Betrieben anzutreffende relativ geringe Verdienst-
differenzierung; dieses Modell ist jedoch ganz offensichtlich in seinem Funk-
tionieren und seiner Stabilitit weit weniger als das franzdsische Modell
durch auBlerhalb des Betriebs begriindete Tendenzen egalitirer Art gefahr-
det; dies gilt um so mehr, als dieses Modell ja durch die relativ hohe — auf
der weitverbreiteten einheitlichen Basisqualifikation griindende — vertikale
Durchlassigkeit Moglichkeiten der Konfliktreduzierung und Loyalitétssiche-
rung besitzt, die im franzdsischen Modell kaum zur Verﬂigung stehen.

1) Soweit feststellbar, scheint hierbei der Funktionsbereich Buchhaltung und Betriebsabrechnung
in den franzosischen Betrieben eine Ausnahmestellung einzunehmen, da fiir die hier anfallenden
Aufgaben dank einer recht langen Tradition offentlicher und privater Schulen in gréBerem
Umfang Fachkriifte mit einer abgeschlossenen beruflichen Ausbildung verfiigbar sind. Diesem
Tatbestand konnte allerdings im Rahmen der Untersuchungen nicht ndher nachgegangen
werden.

Es sei erwihnt, dak in allen franzisischen Untersuchungsbetrieben und fiir praktisch alle Ar-
beitskriftegruppen eine hohe Korrelation zwischen Verdienst und Betriebszugehorigkeit besteht
— wihrend dieser Zusammenhang in den deutschen Betrieben entweder gar nicht besteht oder
nur schwach ausgeprigt ist.

2
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E
I11. Bildungssystem und betriebliche Gestaltung |
von Arbeitsteilung und Qualifikationsstruktur ]

1. Die nationalspezifische Korrespondenz von Bildungssystem und betrieb-
lichen Personalstrukturen als theoretisches Problem

Die vorausgegangene Darstellung und Analyse der in deutschen und fran-
z0sischen Betrieben ermittelten Strukturen von Hierarchie und Arbeitsteilung
erbrachten zwei fiir die gegenwirtige sozialwissenschaftliche wie bildungs-
und gesellschaftspolitische Diskussion zentrale Befunde:

(a) Deutsche und franzgsische Betriebe strukturieren Einsatz und Nutzung
menschlicher Arbeitskraft unter zumindest dhnlichen, in vieler Hinsicht
nahezu identischen technisch-6konomischen Produktionsbedingungen in sehr
verschiedenartiger Weise — wobei jenseits der konkreten, besonderen Kon-
stellationen von Produkt, Produktionstechnologie, GroBe usw. durchaus
nationalspezifische Strukturprinzipien sichtbar wurden.

(b) Diese je nationalen Grundmuster der betrieblichen Gestaltung von Ein-
satz und Nutzung menschlicher Arbeitskraft weisen eine hohe Korrespon-
denz mit dem jeweiligen System &ffentlich organisierter oder zumindest regle-
mentierter Bildung und Ausbildung auf.

Beide Befunde stehen in einem offenen Gegensatz zu dem einleitend skiz-
zierten Konzept, dem gemilB bisher die doppelte Beziehung zwischen tech-
nisch-6konomischer Entwicklung und Beschiftigtenstruktur sowie zwischen
dieser und dem Bildungssystem als weitgehend starre Koppelung mit deter-
ministischen Abhédngigkeiten gesehen wurde. Ohne daR diesen Befunden
— die einer schmalen, keineswegs im statistischen Sinn représentativen
Stichprobe entsprechen und Erhebungen entstammen, die primir einem an-
deren Erkenntniszweck dienten — Falsifizierungskraft im strengen metho-
dischen Sinn zugesprochen werden kdnnte, zwingen sie doch zur Frage, ob
nicht die hier zur Debatte stehenden Zusammenhdnge in anderer Weise,
mit einer anderen Begrifflichkeit und mit Hilfe anderer Theoreme gefalit
werden miissen und kdénnen. Dieser Frage ist nunmehr in der zwar be-
schrinkten, aber — wie einleitend gezeigt — gegenwirtig besonders dring-
lich erscheinenden Perspektive des Bezugs der Strukturen des Bildungs-
systems und der auf diese Strukturen gerichteten Ausbauziele und Reform-
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absichten zu den gesellschaftlichen wie einzelbetrieblichen Beschaftigungs-
strukturen nachzugehen.

Offenkundig ist — in dieser Perspektive —— die in der aktuellen bildungs-
politischen Diskussion viel benutzte Gegeniiberstellung der Thesen von der
»Subordination” des Bildungssystems unter das Beschéftigungssystem bzw.
der ,,Entkoppelung” des einen vom anderen nicht haltbar:

Auf nationaler Ebene stiitzt zwar anscheinend die hohe Korrespondenz zwi-
schen der im Bildungssystem erzeugten formalen Qualifikationsstruktur
einerseits und den Beschéftigungsstrukturen und den sie bestimmenden For-
men von hierarchischer und funktionaler Arbeitsteilung andererseits die
Subordinationsthese — zumindest in bezug auf den Ausbaustand des Bil-
dungssystems der letzten Jahrzehnte, wie er sich im durchschnittlichen Bil-
dungs- und Ausbildungsstand der heute erwerbstitigen Bevolkerung nieder-
schlagt.

Insofern besitzt die Entkoppelungsthese keinerlei Realititsgehalt, sondern
rechtfertigt sich allenfalls als ein normatives Prinzip, das den Gestaltungs-
spielraum der Bildungspolitik gegeniiber den Anforderungen des Produk-
tionssystems erweitern soll.

Im internationalen Vergleich macht hingegen die Subordinationsthese iiber-
haupt keinen Sinn: Wenn das dominante Strukturprinzip des Bildungs-
systems darin besteht, das Produktionssystem mit Arbeitskriften in der quali-
fikatorischen Formung zu beliefern, die dieses aus technisch-8konomischen
Griinden zwingend benétigt, so bleibt vollig unverstdndlich, warum Betriebe,
die gleiche Produkte mit gleicher Produktionstechnologie und zu offensicht-
lich einigermafen gegeneinander konkurrenzfiahigen Kosten erzeugen, dies
mit so unterschiedlich qualifizierten Arbeitskriften — genauer gesagt: mit
einer so unterschiedlichen qualifikatorischen Strukturierung ihres ,,Gesamt-
arbeiters” — iiberhaupt leisten und die so divergierenden Strukturen und
Entwicklungen des je nationalen Bildungssystems tolerieren konnen, das
ihnen ja doch diese qualifikatorische Strukturierung in allen wesentlichen
Aspekten vorzugeben scheint.

Verbleibt man auf der durch die Thesen der Subordination oder Ent-
koppelung bezeichneten Ebene genereller Strukturprinzipien, so scheint
allenfalls eine ganz andere Alternative mit den empirischen Befunden ver-
einbar: Das Bildungssystem steht zum sogenannten Beschiftigungssystem
entweder in einer Beziehung aktiver Konditionierung oder zumindest in
einem Verhiltnis wechselseitiger Abhédngigkeit und Beeinflussung.

Nun ist jedoch die erste von dieser Alternative implizierte These, daB nim-
lich das Bildungssystem nicht nur hochgradige Autonomie besitzt, sondern
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iiber die Art und Weise, wie dieser Autonomiespielraum — in unserem Falle
in Frankreich und der Bundesrepublik in ganz verschiedener national-
spezifischer Weise — ausgenutzt wird, den Beschiftigern auch die jeweils
korrespondierenden Formen von Arbeitsteilung und Arbeitseinsatz sozusagen
aufheischt, theoretisch durch nichts zu begriinden; ebenso unmdéglich ist es,
sie mit der geradezu erdriickenden historisch-empirischen Evidenz aktiver
EinfluBnahme der Beschiftiger — und sei es auch nur des Staatsapparates
als seit eh und je besonders wichtiger und méchtiger Abnehmer gehobener
Bildungsqualifikationen — auf die Bildungspolitik in Ubereinstimmung zu
bringen.

Allein sinnvoll und akzeptabel erscheint somit die Postulierung einer kom-
plexen Interdependenz zwischen einzelbetrieblicher Gestaltung von Arbeits-
einsatz und Personalstruktur einerseits und der vom Staat zu leistenden und
politisch zu verantwortenden Gestaltung des Bildungssystems andererseits.
Eine solche These bleibt freilich eine bloBe Leerformel, solange sie nicht
des ndheren spezifiziert wird.

2. Interdependenz von Bildungssystem und betrieblicher Arbeitskriifte-
politik

Will man die Formen und Mechanismen wechselseitiger Beeinflussung von
Bildung und Beschiftigung ndher bestimmen, so ist man dazu gezwungen,
theoretisch-konzeptuelles wie empirisch-historisches Neuland zu betreten.
Deshalb seien zunichst sehr vorsichtig und vorldufig einige analytische Kon-
zepte eingefithrt und Uberlegungen angestellt, die als Grundlage fiir den
dann unter 3. zu unternehmenden Versuch bendtigt werden, die historische
Entwicklung des Zusammenhangs zwischen Bildungspolitik und industrieller
Beschiftigungspolitik am Beispiel Deutschlands und Frankreichs zu skiz-
zieren.

(a) Die beiden in Interdependenzbeziehung stehenden gesellschaftlichen
Bereiche (Subsysteme) miissen — so sei angenommen — in gewissem Um-
fang zu autonomem Handeln, zur Entwicklung eigener Politiken oder Stra-
tegien befdhigt sein, die sich unmittelbar auf Sicherung oder Wiedergewin-
nung von innerer Stabilitit richten oder diese Absicht doch wenigstens
instrumentell — als Bedingung zur Realisierung anderer, fiir den Bereich
primirer Ziele — umgreifen; im Rahmen solcher Politiken ist die Nutzung
von Leistungen des korrespondierenden Systems in erheblichem MaRe mdog-
lich (aber nicht obligatorisch).

Mit anderen Worten bedeutet dies, daR es sowohl eine betriebliche Politik der Be-
schaffung, des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft geben muR, die nicht un-
mittelbar auf das Bildungssystem bezogen ist oder bezogen werden mug®, wie umgekehrt
Steuerungs- und Ausbauentscheidungen fiir das Bildungssystem zumindest in erster
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Instanz mdglich sein miissen, ohne daB hiervon die Verwertungsinteressen der Beschif-
tiger unmittelbar tangiert werden; dies schlieflt aber keineswegs aus, dag sich betrieb-
liche Personalpolitik eventuell fiir sie niitzlicher Selektions- und Qualifizierungsleistun-
gen des Bildungssystems bedient und die Bildungspolitik z.B. dlfferenzwlle Berufs-
chancen als Mittel zur Steuerung von Schiilerstromen nutzt.

(b) In beiden Bereichen konnen bereichsspezifische Probleme auftreten, d.h.
Erscheinungen, die in dem Sinne krisenhaft sind, daR sie die bereichs-
immanente Stabilitit bedrohen; die jeweilige Handlungsautonomie wird dazu
genutzt (dazu benétigt), zumindest zunidchst Losungen innerhalb des Be-
reichs, also im Rahmen betrieblicher Beschiftigungspolitik oder im Rahmen
staatlicher Bildungspolitik, zu suchen.

Ein solcher bereichsspezifischer Problemdruck kann sich zum Beispiel auf seiten der
Beschiiftiger manifestieren in der Verknappung von Arbeitskraft oder Arbeitsvermdgen
einer bestimmten Art oder auf seiten des Bildungssystems in verinderter, mit den vor-
handenen Kapazititen nicht zu befriedigender Nachfrage nach Bildungsgingen einer
bestimmten Art.

(c) Zwischen beiden Bereichen muR ein System von Vermittlungen existieren,
das einerseits als Medium des Transfers von Leistungen, Innovationsimpulsen
und Stabilisierungseffekten dienen kann, andererseits in sich geniigend
Elastizitdat besitzt, um zu verhindern, dafl Problemidsungen, die zur Wieder-
gewinnung bereichsimmanenter Stabilitdt hier oder dort notwendig werden,
unmittelbar — entstabilisierend — auf den korrespondierenden Bereich
durchschlagen; dieses Vermittlungssystem muR also gleichzeitig wechsel-
seitige partielle oder temporire Entlastung von Problemdruck wie Autonomie
der je bereichsspezifischen Politiken zur Aufrechterhaltung oder Wieder-
gewinnung von Stabilitdt garantieren.

Zu diesem Vermittlungssystem gehoren ebensowohl die Institutionen des Arbeitsmark-
tes wie Strukturen der Bestimmung und Bestimmtheit von Arbeitsvermégen (Qualifi-
kationen) wie Regulationsinstanzen vom Typ der Gewerkschaften (als Tarifpartei) oder
der Arbeitsvermittlung.

Hieraus folgt, daR die wechselseitigen Beziehungen zwischen beiden Berei-
chen einer komplexen Dynamik unterliegen, die sich schematisch so beschrei-
ben lafit:

— In einem der beiden Bereiche manifestiert sich ein Problemdruck, der
die bereichsimmanente Stabilitidt bedroht;

— der jeweilige Bereich — Bildungssystem oder die Beschiftiger — reagiert
hierauf zundchst auf der Ebene des eigenen Handlungsspielraums, wobei
er sich wenigstens in erster Instanz auf die Elastizitdt der bestehenden
Vermittlungen und auf die iiber sie wirkenden restabilisierenden Effekte
des korrespondierenden Bereichs verlassen kann;
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— iiberschreiten die von der bereichsspezifischen Problemldsung implizier-
ten strukturellen Verdnderungen eine bestimmte Schwelle, so schlagen
deren Effekte iiber Vermittlungsinstanzen mit einer durch diese bewirkten
zeitlichen Verzogerung und sachlichen Transformation in Form neuen
Problemdrucks auf den korrespondierenden Bereich durch;

— dieser versucht nunmehr (ist nunmehr gezwungen), seinerseits Losungen
zu entwickeln, wobei er bestrebt sein wird, einerseits die inneren Ver-
anderungen zu minimieren, andererseits die neuen Bedingungen und Lei-
stungen des Korrespondenzsystems soweit wie moglich zu nutzen;

— dieses Problemlosungsverhalten kann dann selbst wiederum in der Folge-
periode neuen Problemdruck im Korrespondenzbereich generieren.

Eine besonders wichtige und kritische Rolle spielt in diesem Zusammenhang
das im Vorstehenden sogenannte ,,System von Vermittlungen”. Dieses Ver-
mittlungssystem muR — insgesamt oder wenigstens in seinen wichtigsten
Elementen — einerseits ein hohes Maf an Festigkeit besitzen, um seine
Funktion erfiillen zu konnen. Es wird andererseits in mehr oder minder gro-
fem Umfang von den Verdnderungen selbst betroffen, die einer der beiden
in Interdependenz stehenden Bereiche zur Losung dort auftretender Pro-
bleme vornehmen muB (oder die sich dort dann durchsetzen). Dieses 148t sich
in der hier vor allem interessierenden Interdependenzbeziehung zwischen
Bildung und der Nutzung menschlicher Arbeit im Produktionsprozef sehr
gut am Beispiel der Qualifikation und ihrer historischen Ausformung in
~Berufen”, , Arbeitskriftetypen’, ,,Qualifikationsmustern”” — oder welchen
Begriff auch immer man hierfiir benutzen will — darstellen.

Die Qualifikationsstruktur, der historisch verfestigte Zusammenhang aller
einzelnen Berufe etc., definiert — das heiflt beschreibt und orientiert —
einerseits (als ,,Ausbildungsqualifikation”) die Produkte des Bildungssystems
in einer Art von Matrix, in der sich die von den je individuellen Bildungs-
wegen implizierten Ziele verorten lassen und aus der curriculare Bestimmun-
gen, Selektionskriterien und sonstige Bezugspunkte bildungspolitischer und
bildungsorganisatorischer Mafnahmen und Entscheidungen abgeleitet wer-
den; sie definiert andererseits — explizit und implizit — das Insgesamt an
Arbeitsvermogen, das dem ProduktionsprozeR zur Verfiigung steht und zwar
in Form von recht stabilen ,,Modulen” (,,Einsatzqualifikation”), aus denen
die Betriebe, ohne den jeweiligen qualifikatorischen Inhalt noch im einzelnen
nachpriifen zu miissen, ihren Gesamtarbeiter in jeweils wechselnden Rela-
tionen so zusammensetzen kénnen, wie es den je gegebenen technisch-ko-
nomischen Bedingungen und den hieraus resultierenden betrieblichen Inter-
essen am besten entspricht. Beide Aspekte der Qualifikationsstruktur, Aus-
bildungsqualifikation und Einsatzqualifikation, sind — als Endziel von
Sozialisations- und Lernprozessen einerseits und als Grundlage der Ent-
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duferung und Aneignung lebendiger Arbeit im Produktionsprozef anderer-
seits — nach einer jeweils anderen Logik strukturiert, miissen jedoch in einer
dauerhaften, nur verhdltnismiRig langsame Verdnderungen zulassenden
inneren Beziehung zueinander stehen.

Qualifikationsstrukturen und die von ihnen definierten Einzelqualifikationen
oder Qualifikationstypen erscheinen somit in der Perspektive des jeweiligen
Bereichs (also des Bildungssystems wie der einzelnen oder aggregierten Be-
schiftiger) als Mittel und Medium, mit denen die Bereiche ihre je spezifischen
Probleme l6sen, und in historischer Perspektive als gesamtgesellschaftliche
Problemldsungen, insofern es nur iiber sie moglich ist, eine zugleich elastische
und stabile Beziehung zwischen den in den individuellen Lebens- und Ent-
wicklungsprozeR eingebundenen Leistungen sozialisatorischer und qualifika-
torischer Art auf der einen Seite und deren Nutzung im einzelbetrieblichen
wie gesellschaftlichen ProduktionsprozeR auf der anderen Seite herzustellen.

Die postulierte hohe Festigkeit von Qualifikationsstrukturen ergibt sich nicht
nur aus ihrer Aufgabe, Langzeitprozesse — wie den Niederschlag subkultu-
reller und familidrer Strukturen in der individuellen Sozialisation bis zum
Erwachsenenalter oder den Aufbau formal hoher, langlebiger Qualifikationen
— bis zu ihrem erfolgreichen Ende abzustiitzen und iiber dieses hinaus fiir
Jahrzehnte hinreichenden Nutzen der erzielten Ergebnisse zu sichern. Sie ist
auch in der hohen Bedeutung begriindet, welche der Qualifikationsstruktur
fiir die konkrete Artikulation und Zieldefinition der anderen, am Vermitt-
Iungsproze beteiligten Instanzen und Institutionen zukommt: Staatliche
Arbeitsmarktpolitik und Arbeitsvermittlung sind nicht ohne die Méglichkeit
problemlosen Bezugs auf eine als einigermaRen stabil vorausgesetzte Qualifi-
kationsstruktur moglich; und es gibt kein Beispiel erfolgreicher gewerkschaft-
licher Tarifpolitik, das nicht in irgendeiner Weise Lohnsitze mit normieren-
der Kraft an bestimmte Berufe oder Typen von Arbeitsbefdhigungen oder
Ausbildungsabschliisse binden wiirde, die sich mit hoher Eindeutigkeit in
der Qualifikationsstruktur der Volkswirtschaft, der Branche oder wenigstens
des einzelnen Betriebes situieren lassen.

Hieraus ergeben sich dann zwei Konsequenzen, die sowohl in bildungs- und
arbeitskriftepolitischer Hinsicht wie im Hinblick auf den Versuch bedeu-
tungsvoll sind, den historischen Prozef zu rekonstruieren, iiber den sich in
einer Nation der Zusammenhang zwischen Bildungssystem, Qualifikations-
struktur, Beschiftigtenstrukturen und wahrscheinlich letzten Endes auch
Produktionsstrukturen in seiner konkreten Ausprigung herausgebildet hat:

Vergangene Problemldsungen, sei es in der offentlichen Bildungspolitik,
sei es in der betrieblichen Arbeitskri ftepolitik, wirken, sofern sie sich in einer
bestimmten Formierung von Qualifikationsstruktur niedergeschlagen haben,
{iber sehr lange Zeitrdume hinweg und bestimmen in mehr als einer Folge-
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periode dann auch die Art und Weise, wie neu auftretende Probleme im
Bildungssystem oder von den Beschiftigern perzipiert und gelost werden
konnen.

Wandel von betrieblicher Arbeitsteilung, Produktionsprozef und Produk-
tionsweise und hieraus resultierende Verdnderungen von Qualifikationsanfor-
derungen schlagen sich in aller Regel nicht in spektakuldren Neudefinitionen
von Arbeitspldtzen, Arbeitskriftetypen und Qualifikationsprofilen nieder.
Nach wie vor sind ,,Facharbeiter”’, ,,Meister”, ,,Techniker’’ und ,,Ingenieur”
zentrale Elemente in der Beschéftigtenstruktur deutscher Industriebetriebe
wie fiir die Definition von Ausbildungsgéingen im deutschen Bildungssystem
— obwohl sich inzwischen hier wie dort starke, aber eben sozusagen unter-
schwellige Veridnderungen in der jeweiligen Ausbildungsqualifikation wie
in der Einsatzqualifikation vollzogen haben mogen. Deswegen haben in
Frankreich weder die rapide gestiegene Produktion gehobener beruflicher
-Qualiﬁkationen im Offentlichen Bildungssystem noch auch der Versuch
grofer Unternehmen, eine stirker funktional bestimmte Organisation durch-
zusetzen, die fast ausschlieflich hierarchische Selbst- und Fremddefinition
der qualifizierten Angestelltengruppen — ndmlich als ,,cadres moyens” oder
,cadres supérieurs” — grundlegend geindert (was dann wiederum die
Gleichsetzung von bildungshierarchischer Stellung des jeweiligen Bildungs-
oder Ausbildungsabschlusses und von beanspruchter und erwarteter betriebs-
hierarchischer Position stets aufs neue reproduziert).

In die gleiche Richtung verweist dic zweite Konsequenz: Entwicklungen in
Bildungssystem und Beschéftigungsstrukturen sind — vor allem, wenn sie sich
einmal in der Qualifikationsstruktur durchgesetzt haben — kaum mehr
reversibel. EinfluRnahme auf sie im Namen bestimmter — z.B. gesellschafts-
politischer oder wirtschaftspolitischer — Ziele ist nur in sehr langer Perspek-
tive und sicherlich nicht auf der Ebene mdglich, auf der heute explizite
personalpolitische Prinzipien oder bildungsorganisatorische Absichten for-
muliert werden. 1)

1) In deutschen Betrieben, die in den letzten Jahren erstmals in groferem Umfang Diplom-In-
genieure einstellten, wird auf der Ebene personalpolitischer Prinzipien nach wie vor das hohe
Lied des aufgestiegenen Praktikers — des Technikers oder graduierten Ingenieurs, der noch
eine Facharbeiterlehre durchlaufen hat und, wenn maglich, einige Jahre Werkstéttenpraxis be-
sitzt — gesungen, wihrend man doch gleichzeitig Schritt fiir Schritt dem Hochschulingenieur
die attraktivsten Positionen einriumt und damit den Aufstieg vom Facharbeiter immer schwie-
riger macht. Zugleich beklagt man sich dariiber, daf immer mehr begabte junge Leute auf die
hohere Schule gingen statt eine Lehre zu machen und als Facharbeiter oder Fachangestellter
in den Betrieb einzutreten, ohne zu sehen, daf dieses Bildungsverhalten durchaus rationale
Antworten auf die eigene Personal- und Arbeitseinsatzpolitik gibt. (Vgl. B. Lutz/G. Kammerer,
Das Ende des graduierten Ingenieurs?, Frankfurt-Kéln 1975, insbesondere S. 158 ff))
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3. Die Entwicklung von Bildungssystem und Beschiiftigtenstruktur in
Deutschland und Frankreich — Eine historische Skizze

Akzeptiert man die These einer komplexen und dynamischen Interdependenz
zwischen dem Bildungssystem und der Arbeitskriftepolitik der Beschiftiger,
so miifite es prinzipiell moglich sein, die sehr grofen Unterschiede, die sich
sowoh} in den Beschiftigungsstrukturen deutscher und franzosischer Indu-
striebetriebe wie in den Strukturen des je nationalen Bildungssystems zeig-
ten, als Ergebnis historischer Prozesse zu erkldren, in deren Verlauf unter-
schiedliche Losungen von zumindest urspriinglich gleichartigen Problemen
beide Bereiche und die zwischen ihnen bestehenden Vermittlungen in diver-
gierende Richtungen dringten.

Insofern dies gelingt, entginge man auch der bei internationalen Vergleichen
stark differierender Strukturen immer naheliegenden miRlichen Tendenz,
das, was aus der Perspektive des einen Landes als disfunktional oder defi-
zitar erscheint — die stirkere Arbeitsteilung und hohere Biirokratisierung
franzosischer Betriebe aus der Siclit der deutschen Industrie, der geringere
Ausbaustand weiterfiihrender Bildungseinrichtungen in Deutschland aus der
Sicht des franzdsischen Bildungssystems — einfach auf Kurzsichtigkeit,
Inkompetenz oder mangelnde Reformbereitschaft und Modernisierungs-
tahigkeit zuriickzufithren.

Eine solche Aufgabe wiirde freilich, auch nur einigermaflen systematisch
geleistet, bei weitem den Rahmen dessen sprengen, was Kompetenz und
Arbeitssituation des Verfassers zulassen. So bleibt nur der Versuch, einige
denkbare Momente und neuralgische Punkte dieses in beiden Lindern diver-
gierend ablaufenden historischen Prozesses in hypothetischer Form zu be-
nennen und mit durchaus willkiirlich ausgewidhiten Belegen zu illustrieren.

a) Das primiire Qualifikationsproblem in der industriellen Griindungsphase
und Bedingangen und Formen seiner Liosung

In der zweiten Hilfte des 19. Jahrhunderts konnte und muBte sich die ,,grofle
Industrie” in Deutschiand wie in Frankreich zundchst damit begniigen, die
— sozusagen im historischen Naturzustand — vorgefundene traditionell-
vorindustrielle Qualifkationsstruktur fiir sich zu nutzen, die in erster Linie
durch massenhaft verfiigbare oder mobilisierbare geniigsame, an schwere
korperliche Arbeit gewohnte, aber kaum alphabetisierte, geschweige denn
im industriellen Sinn qualifizierte Arbeitskraft agrarischer Herkunft und
durch die oft regional gebundene Existenz von produktspezifisch und durch
bloRes Erfahrungslernen qualifizierten Handwerkern charakterisiert war.

Diese Qualifikationsstruktur erweist sich jedoch in dem MaRe als defizitir,
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in dem die sich entfaltende industrielle Produktionsweise abstrakt-tech-
nische Arbeitsbefahigungen erfordert, die in ausreichendem Mafe und mit
ausreichender Sicherheit weder von Ungelernten noch von Handwerkern
erwartet und gefordert werden kdnnen (der handwerklich qualifizierte ,,Er-
finder”, der in der Friihgeschichte der industriellen Technik eine recht wich-
tige Rolle spielte, bleibt stets ein Ausnahmefall und war allenfalls dann in
gewissem, sehr begrenztem Umfang als ,,Arbeitskriftetyp” verfligbar, wenn
Selektions- und Migrationsprozesse zu einer exzeptionellen ortlichen Konzen-
tration fiihrten, wie dies wohl in der Mitte des 19. Jahrhunderts in einzelnen
europidischen Grofstddten und in bestimmten Gebieten der amerikanischen
Ostkiiste der Fall war).

Sobald der Mangel an abstrakt-technischen Qualifikationen zur Schranke
der industriellen Entwicklung, der Steigerung der Arbeitsproduktivitit und
der erweiterten Kapitalreproduktion wurde, waren Losungen notwendig, die
zunichst neue Qualifizierungsformen und iiber sie auch eine weitgehende
Verdnderung der Qualifikationsstrukturen beinhalteten. Die konkrete Lg-
sungsform wurde stark durch Zustand und Leistungsfahigkeit des jeweiligen
staatlichen Bildungssystems bestimmt, das der Industrie als Bedingung und
Voraussetzung der Problemidsung entgegentrat, obwohl es sich bisher iiber-
wiegend gemidB ganz anderen Gesetzen und Notwendigkeiten (z.B. militd-
rischer oder politischer Art) entwickelt hatte.

Die franzésische Industrie befand sich hierbei gegeniiber der deutschen In-
dustrie in einer deutlich giinstigeren Situation: Generell hatte sie dank der
inzwischen definitiv vollzogenen Machtergreifung des Biirgertums offen-
kundig grofere EinfluBmoglichkeiten auf den Staatsapparat und damit auch
das offentliche Bildungswesen. Weiterhin bestanden seit langem im o6ffent-
lichen Bildungswesen Frankreichs sehr effiziente Ausbildungsstitten fiir
hochqualifizierte Ingenieure, die sogenannten ,,grandes écoles”, die zum Teil
schon zu Beginn des 19. Jahrhunderts zur Deckung des staatlichen — mili-
tirischen und zivilen — Bedarfs an technischen Fachkriften gegriindet wor-
den waren; fiir die franzésische Industrie lag demzufolge nahe, das auf-
brechende Qualifikationsdefizit in ihrem ,,Gesamtarbeiter” durch erstmalige
oder vermehrte Rekrutierung und Beschiftigung von technisch hochquali-
fizierten Abgingern dieser Schulen zu schlieBen. Endlich sicherte die in den
letzten Jahrzehnten des 19. Jahrhunderts — nicht zuletzt zur Stirkung des
militdrischen Potentials und zur inneren politischen Konsolidierung der Re-
publik — durchgesetzte Reform der Grundschule praktisch allen franzo-
sischen Arbeitskriften ein recht hohes Niveau zivilisatorischer Mindestbe-
fahigungen, das sich die Industrie ohne die Notwendigkeit besonderer
— und besonderter — Qualifizierungsaktivititen zunutze machen konnte.

Die deutsche Industrie konnte — vor dem gleichen Problem des Defizits
an abstrakt-technischen Qualifikationen stehend — sehr viel weniger auf
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Leistungen des staatlichen Bildungssystems zuriickgreifen: Die Griindung
Technischer Hochschulen erfolgte zunidchst nur sehr zdgernd; und dann
dauerte es geraume Zeit, bis sich die Lehrpline und Qualifikationsprofile ver-
festigt hatten und Absolventen in ausreichender Zahl verfiigbar waren. Die
an verschiedensten Stellen und in verschiedenster Form gegriindeten techni-
schen Schulen oder Fachschulen waren kaum eindeutig in das &ffentliche
— foderal organisierte — Bildungssystem zu integrieren und besaflen jahr-
zehntelang einen ausgesprochen hybriden Status (private, halboffentliche
oder offentliche Tragerschaft; unklare Zugangsvoraussetzungen, unklare Be-
wertung der AbschluBqualifikationen). Die Grundschule war noch von weit-
gehend traditionellen Erziehungsprinzipien geprigt und einem agrarisch-
handwerklichen, vorindustriellen Bildungskanon verhaftet.

Dies zwang dann die deutsche Industrie, einen ganz anderen Weg einzu-
schlagen, als er in Frankreich beschritten werden konnte (allerdings auch nur
iiberwiegend, wihrend in einigen Regionen einige Branchen zunichst ganz
dhnlich reagierten wie die Masse der deutschen Industrie). Die Industrie
mufBte selbst in groBem Umfang Qualifizierungsleistungen erbringen; sie tat
dies, indem sie das traditionell erprobte (und wegen der verspiteten Durch-
setzung liberaler Prinzipien auch als solches in Deutschland noch linger kon-
servierte) Institut der Lehre als betriebseigene Erstqualifikation Jugendlicher
iibernahm, dieser Form jedoch durch Besonderung der Ausbildungsprozesse
vom ProduktionsprozeR, die Errichtung eigener Lehrwerkstitten und dann
auch die Entwicklung einer speziellen Industriedidaktik einen neuen, sehr
viel stirker auf Ausbildung abstrakt-technischer Innovations- und Problem-
16sungsfd higkeit gerichteten Inhalt gab.D)

b) Qualifikationsprobleme der entwickelten GroRindustrie und die Diver-
genz threr Lisungen

Als — teilweise schon vor dem Ersten Weltkrieg, vor allem aber nach dessen
Ende — die industrielle Entwicklung in den kapitalistischen Lindern in eine
neue Phase eintrat, die durch den Ubergang zur Massenproduktion tech-
nischer Giiter (korrelativ zum wachsenden privaten und offentlichen Bedarf)
und den erhohten Zwang zu Produkt- wie Produktionsinnovation (als Folge
verschirfter internationaler Konkurrenz wie steigender Anspriiche an indu-
strielle Ausriistung und technische Infrastruktur) gekennzeichnet war, stand

1) Erste Hinweise zu der Bedeutung, die der Griindung industrieller Lehrwerkstitten seit dem
Ende des 19. Jahrhunderts in der Entwicklung des deutschen Systems beruflicher Ausbildung
zukommt, finden sich bei M. von Beht, Zur Entstehung des industriellen Lehrlingswesens in
Deutschland — Die Trennung von Qualifizierungsprozessen und Produktionsprozef am Bei-
spiel Siemens, Arbeitsbericht des Instituts fiit Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Miinchen,
1975.
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die Industrie in Deutschland und in Frankreich vor neuen Problemen prin-
zipiell gleicher Art. Deutsche und franzdsische Betriebe waren jedoch auf-
grund der in der Vorperiode erfolgten andersartigen Losung des primiren
Qualifikationsproblems ganz unterschiedlich zu deren Bewaltigung befihigt.

Zwei Probleme dieser neuen Entwicklungsphase industriell-kapitalistischer
Produktion sind hier hervorzuheben:

— Einmal der von der wachsenden volkswirtschaftlichen Bedeutung indu-
strieller Produktion implizierte Bedarf an zusitzlichen, neu fiir Industrie-
arbeit zu mobilisierenden Arbeitskrifte (dem als Korrelat die Zuriick-
driangung des traditionellen Handwerks und der einsetzende Riickgang
des Bedarfs an Arbeitskraften in der Landwirtschaft gegeniibersteht), bei
gleichzeitig rasch sinkender Verwendbarkeit blof korperlichen, ,,rohen”
Arbeitsvermogens;

— zum anderen die mit dem Begriff der ,,Rationalisierung” global zu be-
nennende Notwendigkeit, den industriellen Produktionsprozef durch Ab-
splitterung sekundirer (konzipierender, planender, organisierender und
kontrollierender) Funktionen von der primiren Funktion unmittelbarer
Produktion beherrschbarer zu machen.1)

Angesichts beider Probleme erwies sich die Entwicklung der industriellen
Facharbeiterausbildung durch die fortgeschrittensten Betriebe der deutschen
Industrie im ausgehenden 19. und beginnenden 20. Jahrhundert als hoch-
gradig funktionales Losungsmuster. Sie erdffnete einerseits die Moglichkeit,
schnell, massenhaft und mit einem insgesamt sehr giinstigen Kosten-Ertrags-
Verhiltnis qualifizierte Arbeiter fiir die Industrie heranzubilden (wobei nicht
vergessen werden darf, daB die einzelbetriebliche Bestimmbarkeit der Zahl
der Lehrlinge wie der anschlieRenden Ubernahme der Ausgebildeten in eine
dauerhafte Beschiftigung ein vorziigliches Mittel war, die Entwicklung der
Kosten qualifizierter Arbeit unter Kontrolle zu halten). Andererseits war die
Qualitdt der Facharbeiterausbildung in abstrakt-technischer Hinsicht hoch
genug, um sie als Grundstock fiir die Qualifizierung der benétigten tech-
nischen Kader in Entwicklung und Konstruktion, Arbeitsvorbereitung und
Produktionsplanung, Ablauf- und Produktionskontrolle nutzen zu koénnen.
Demzufolge wurden dann auch in den zwanziger und dreiliger Jahren die
verschiedenen Formen des technischen Schulwesens in ihrer bildungsorgani-
satorischen Stellung eindeutig definiert und zwar nicht — wie die gleich-

1) Die zur Beschreibung des Entwicklungsprozesses benutzten Konzepte entstammen einem in den
Jahren 1966 bis 1968 im Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung Miinchen unternom-
menen Versuch, eine Theorie des Technischen Fortschritts zu entwickeln. Neben den unver-
offentlichten Arbeitspapieren, vgl. hierzu insbesondere Burkart Lutz, Produktionsprozef und
Berufsqualifikation, in: Theodor Adorno, Hrsg., Spitkapitalismus oder Industriegesellschaft,
Stuttgart 1969.
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artigen Einrichtungen in Frankreich — als besondere Zweige des allgemeinen
Schulwesens, sondern als von diesem abgesetzt und zur Weiterqualifizierung
des Facharbeiter bestimmt.

Die Leistungsfahigkeit des von der industriellen Lehre dargesteliten Losungs-
musters qualifikatorischer Probleme der entwickelten Industrie erwies sich
iibrigens nicht nur bei technisch-gewerblichen Qualifikationen, sondern auch
bei Arbeitskriften fiir kaufménnisch-administrative Aufgaben: Soweit fest-
stellbar, bestanden vor und nach dem Ersten Weltkrieg starke Tendenzen
dazu, die traditionelle ,, Kaufmannsgehilfen”-Ausbildung durch eine voll-
schulische Qualifizierung (Handelsschule) zu ersetzen. Angesichts der in der
hier behandelten Phase notwendigen Expansion kaufminnisch-administra-
tiver Dienste in den Industriebetrieben wurde diese Tendenz durch die
rasche Verbreitung neuer kaufminnisch-administrativer Lehrberufe (vor
allem des Industriekaufmanns) wieder zuriickgedringt und die Handels-
schule generell zu einer Vorstufe der spiteren Lehre, statt zu einer vollquali-
fizierenden Ausbildungsstitte.

Fiir die franzdsische Industrie hingegen schlug sich die relative Leichtigkeit,
mit der sie in der Vorperiode durch Nutzung von Leistungen des staatlichen
Bildungssystems das Problem des primdren Qualifikationsdefizits 18sen
konnte, in deutlich schlechteren Voraussetzungen fiir die Bewdltigung der
nun anstehenden Probleme nieder:

Der auch dort vorhandene Stamm von Industriefacharbeitern konnte wegen
seiner iiberwiegend naturwiichsigen, zumeist auf Erfahrungsiernen basieren-
den und offentlich nur sehr unzureichend geregelten — und z.B. nur partiell
arbeitsmarktgingige Abschliisse vermittelnden — Qualifizierung weder nach
Bedarf schnell vermehrt, noch auch in dem notwendigen Umfang als Reser-
voir und Grundstock fiir die Heranbildung von technischen Kadern genutzt
werden; so waren dann auch die urspriinglich in Frankreich wie in Deutsch-
land vorhandenen partiellen und mehr oder minder provisorischen Ansitze
dazu, Facharbeitern den Weg zum Techniker oder zum Ingenieur zu ebnen,
weder quantitativ ausreichend tragfihig, noch lieferten sie — wie etwa die
deutschen technischen Fachschulen — generalisierbare Problemldsungs-
muster.

Da es fiir sie nicht notwendig gewesen war, in der Vorperiode ein quanti-
tativ ausreichendes, expansions- und innovationsfihiges eigenes Ausbildungs-
system zu schaffen, geriet die franzésische Industrie nunmehr in Abhingig-
keit von den Leistungen des 6ffentlichen Bildungssystems.

Abhingigkeit bedeutet in diesem Zusammenhang dreierlei:
— den Zwang, sich dem im einzelnen kaum mehr von der Industrie zu
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beeinflussenden Tempo zu unterwerfen, mit dem im Offentlichen Bil-
dungssystem berufsqualifizierende Ziige und Zweige konzipiert und aus-
gebaut werden;

— weiterhin den Zwang, die im 6ffentlichen Bildungssystem erzeugten beruf-
lichen Qualifikationen in der Form einzustellen und zu nutzen, in der sie
aus dem Schulsystem kommen (d.h. nicht zuletzt auch belastet mit dort
vermittelten und konsolidierten schicht- und schulspezifischen Selek-
tions- und Sozialisationseffekten);

— die Notwendigkeit, zumindest voriibergehend (also bis die neu zu schaf-
fenden oder auszubauenden schulischen Ausbildungsginge eine ausrei-
chende Zahl fachlich qualifizierter Nachwuchskrifte liefern), moglicher-
weise aber auch auf Dauer in Personalpolitik und Betriebs- wie Arbeits-
organisation dafiir Vorsorge zu tragen, dafl auch allgemeinbildende, nicht
spezifisch fachliche Leistungen des Schulsystems qualifikatorisch — und
zwar als Grundstock betriebsspezifischer Qualifizierung — genutzt
werden kénnen.

Vieles spricht dafiir, daR diese Abhingigkeit vom Gffentlichen Bildungs-
system das Expansionspotential und Entwicklungstempo der franzdsischen
Industrie bis weit in die fiinfziger Jahre hinein stark reduziert hat.l)

Von besonderer Bedeutung in diesem Zusammenhang ist die wechselseitige
Abhingigkeit dessen, was man als ,,Facharbeiterliicke” und ,,Techniker-
liicke” bezeichnen konnte: Je quantitativ und qualitativ unzureichender die
Versorgung tendenziell expansionsfahiger und expansionsbediirftiger Be-
triebe und Branchen mit industriell qualifizierten Facharbeitern ist, desto
grofer wird die Notwendigkeit, die Beherrschung und Rationalisierung des
Produktionsprozesses und die Innovation von Produktionsweisen und Pro-
dukten durch vertiefte Arbeitsteilung zwischen Produktionsarbeit und im
weiten Sinne technischen Aufgaben (Konstruktion, Organisation usf.) sicher-
zustellen; entsprechend grofer ist dann auch der Bedarf an technischen
Kadern, denn von ihnen hingt die Fihigkeit des Betriebes ab, zusitzliche
Arbeitskrifte ohne formale industrielle Qualifikation und betriebs- oder pro-
duktionsspezifische Erfahrung problemlos in den Produktionsproze zu inte-
grieren.

1) Die im allgemeinen vertretene These, die Stagnation der industriellen Entwicklung Frankreichs
zwischen den 20er und 50er Jahren dieses Jahrhunderts sei aus der Chance des franzdsischen
Kapitals zu erkliren, auch mit einem eher iiberalterten, nur begrenzt leistungsfihigen Produk-
tionsapparat auf den durch staatliche MaBnahmen abgeschirmten nationalen und vor allem
kolonialen Mirkten ausreichend hohe Gewinne zu erzielen, braucht dieser Interpretation nicht
2u widersprechen; nichts schlieft ja aus, daB hohe kolonial-imperialistische und national-pro-
jektionistische Profite eben dazu notwendig waren, die entwicklungshemmenden Wirkungen
der ungeldsten Qualifikationsprobleme zu kompensieren.
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Der Zusammenhang zwischen ,,Facharbeiterliicke’” und ,,Technikerliicke”
wurde besonders sichtbar, als nach dem Zweiten Weltkrieg die franzdsische
Regierung einen beschleunigten Industrialisierungsprozef einleitete: Je mehr
ungelernte — aus der Landwirtschaft freigesetzte oder aus Nordafrika und
spater dann den siideuropidischen Nachbarlindern Frankreichs importierte —
Arbeitskrifte in die Industrie einstrdmten, um dort die neugeschaffenen Ar-
beitsplitze zu besetzen, desto grofler wurde der ungedeckte Bedarf an tech-
nischen Kadern, zu dessen Deckung dann ein beschleunigter Ausbau des
mittleren technischen Schulwesens vorgenommen wurde.l)

¢) Vergangene Losungen des Qualifikationsproblems und das neue Problem
der sozialen Ungleichheit seit der Jahrhundertmitte

Diese unterschiedlichen Losungen industrieller Qualifizierungsprobleme in
Deutschland und Frankreich — die zentrale Bedeutung der industriellen
Lehre hier, die Abhéingigkeit von und Ausrichtung auf das dffentliche Bil-
dungssystem dort — beeinfluiten nicht nur das Tempo der industriellen
Entwicklung in der ersten Hiflte dieses Jahrhunderts (und moglicherweise
auch ihre Richtung); sie konditionierten dann auch die Art und Weise, wie
sich in beiden Nationen ab der Mitte dieses Jahrhunderts die Thematisierung
von Ungleichheit geselischaftlicher und insbesondere beruflicher Lebenslagen
als Problem stellte und zu l6sen versucht werden konnte.

In Deutschland konnte der wachsende Druck auf Verringerung sozialer
Ungleichheit — vor allem, soweit er sich in der Industriearbeiterschaft mani-
festierte — lange Zeit hindurch im Kontext industrieller Arbeitskriftestruk-
turen, industrieller Ausbildung und auf ihr aufbauender Weiterbildung
abgefangen werden: Die weite Verbreitung von Facharbeiter- und Fach-
angestelitenqualifikationen und die iiber sie vermittelte Ndhe von Herkunft,
Berufserfahrung und Qualifikation der Facharbeiter und der meisten tech-
nischen und kaufménnischen Kader ermdglichte gleichzeitig die Eroffnung
von betrieblichem und beruflichem Aufstieg wie auch die Entschirfung von
Aufstiegsdruck durch Reduzierung der Dichotomie von Hand- und Kopf-
arbeit, der vertikalen (und funktionalen) Arbeitsteilung und der betrieblichen
Verdienstdifferenzierung — wobei natiirlich nicht verkannt werden darf,

1) Auf dem gleichen Hintergrund ist auch die Entstehung des Systems der ,,Formation Profes-
sionnelle des Adultes” (FPA — urspriinglich bedeutete diese Abkiirzung iibrigens ,,Formation
Professionnelle Accélerée”’) in den finfziger Jahren zu sehen, dessen explizites Ziel es ist, einer
moglichst groBen Zahl von Arbeitskriften, die ohne berufliche Erstausbildung ins Erwerbs-
leben eingetreten waren (oder einzutreten im Begriff sind), in kurzer Zeit eine industrielle Grund-
qualifikation zu vermittein. Die Vollzeitkurse der FPA dauern, wie schon weiter oben erwihnt,
im Regelfalle sechs, fiir als besonders anspruchsvoll erachtete Ausbildungsginge maximal zehn
bis zwolf Monate; sie fithren in der Regel nicht zu Abschliissen, die mit denen des technischen
Schulwesens vergleichbar sind; eine mehr oder minder enge Ausrichtung der Kursinhalte auf
den spezifischen Bedarf eines einzelnen Betriebes ist moglich und wohl auch nicht selten der
Fall.
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dal in diesem ProzeR auch die zunehmende Abwilzung von Arbeitslast vom
Kern der Industriearbeiterschaft auf die schwidchsten Beschidftigungsgrup-
pen, ndamlich deutsche Frauen und auslidndische Arbeitskrifte, von hoher,
zumindest flankierender Bedeutung war.

In Frankreich hingegen lenkte die in den Vorperioden — zunichst durch
Entlastung der Industrie, spater durch ihre Abhingigkeit vom o6ffentlichen
Bildungssystem — etablierte hohe Identitdt von beruflicher Chance und Stel-
lung in der betrieblichen Arbeitsteilung mit dem je erreichten Abschluf im
offentlichen Bildungssystem den von der Thematisierung sozialer Ungleich-
heit ausgeldsten Druck unmittelbar auf das Bildungssystem; Bildungsnach-
frage war die primdre, sich fiir die Masse der Bevilkerung geradezu auf-
dringende AuRerungsform des Bestrebens, die je individuelle Lebenslage zu
verbessern. Die schnellere und stirkere Expansion weiterfiihrender Bil-
dung, die auf den ersten Blick und in blof dem Bildungssystem immanenter
Perspektive als besondere Leistung Frankreichs erscheint, 148t sich sehr woh}
als notwendige Konsequenz der Tatsache erklidren, daR in Frankreich Bil-
dung frither und hirter als in der Bundesrepublik ins Zentrum der Ungleich-
heitsproblematik riickte.

Damit waren dann endgiiltig die Weichen fiir die Herausbildung von Perso-
nalstrukturen und Formen der betrieblichen Arbeitsteilung gestellt, wie sie
jetzt in Frankreich zu beobachten sind (und nunmehr zunehmend als volks-
wirtschaftlich wie gesellschaftlich defizitir kritisiert werden): Da ein in seinen
Stufen und Abschliissen stark hierarchisch differenziertes, hochselektives
Bildungssystem die weitaus wichtigste, wenn nicht einzige Produktionsstitte
fachlicher Kompetenz darstellt, bleibt dem Einzelbetrieb keine andere Még-
lichkeit, als seinen Gesamtarbeiter so zu strukturieren, daR er die qualifi-
zierten Abgidnger des Bildungssystems dem speziellen Niveau und Profil
ihrer zertifizierten Befdhigungen und dem hierdurch sanktionierten An-
spruch entsprechend einsetzen kann; da somit nur der Erwerb zumindest
eines mittleren Bildungsabschlusses Sicherheit gegen lebenslanges Einge-
schlossensein in untergeordnete, gering entlohnte, stindiger disziplinarischer
und biirokratischer Aufsicht und Kontrolle unterworfene Positionen bietet,
entsteht ein nicht aufzuhaltender, sondern allenfalls zu kanalisierender An-
drang zu héherer Bildung, bis am Ende ausfithrende Arbeit nur mehr von
denen gefordert und erwartet werden kann, die durch Herkunft und soziali-
satorische Defizite benachteiligt und im fein gestuften Selektionsprozef des
Bildungssystems als minderwertig stigmatisiert worden sind; im gleichen
Mafe sinkt auch die Erwartung an das qualifikatorische Potential all derer,
die ohne mittleren oder gehobenen Abschiufl das Bildungssystem verlassen
haben, sehen sich also die Betriebe einem wachsenden, anscheinend unaus-
weichlichen Zwang zur Vertiefung der Arbeitsteilung, zur Einschrankung
der Autonomie ausfithrender Arbeit und damit zu einer weiteren Verringe-
rung der hier noch gebotenen Qualifizierungschancen ausgesetzt.
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Zumindest erwidhnt sei noch, daf die Verhiltnisse, wie sie sich in Deutsch-
land und Frankreich im Verlauf des hier nur ungemein grob und vorliufig
skizzierten historischen Prozesses durchgesetzt haben, auch die Fihigkeit der
je nationalen Volkswirtschaften beeinfluten, den seit dem Ende der fiinfziger
Jahre zu beobachtenden Wandel der Produktions- und Wirtschaftsstruk-
turen zu bewiltigen: Je mehr — wie in Frankreich — fiir groRe Teile der
Beschiftigten eines Betriebes ihre konkrete Arbeitsbefdhigung Ergebnis bloB
betrieblichen Erfahrungslernens und damit blofes Abbild spezifischerbetrieb-
licher Produktionsprozesse und Organisationsformen ist, desto grofer sind
die Risiken, die fiir diese Beschiftigten mit dem Verlust ihres Arbeits-
platzes — durch véllige oder partielle SchlieBung ihres Betriebes oder auch
durch grundlegende technisch-organisatorische Umstellung im Betrieb — ver-
bunden sind; desto mehr wird damit Strukturwandel, insoweit er sich auf
der Ebene konkreter Arbeitspldtze abbildet, zu einem sozialen Problem hoher
Bedeutung, zu einer Sache, die notwendigerweise extremen Widerstand der
betroffenen Arbeitnehmer hervorruft. Umgekehrt sicherte zumindest bisher
die typische Struktur von Qualifikationen und Teilarbeitsmérkten in der Bun-
desrepublik relativ hohe Elastizititen des Produktionsapparats, mit deren
Hilfe sowohl weitreichende Produktionsumstellungen in fortbestehenden Be-
trieben wie auch Mobilitit von Arbeitskriften zwischen Betrieben und Bran-
chen in groRem Umfang auf einer Ebene bewiltigbar waren, die insoweit als
,subkritisch” bezeichnet werden kann, als offene soziale Kontlikte eindeutig
die Ausnahme blieben. Dieses schliefit freilich keineswegs aus, daR vielfach
die Lasten des Strukturwandels in Form erhohter, aber eben nur individuell
sich manifestierender Risiken auf bestimmte — vor allem dltere — Arbeit-
nehmergruppen abgewdlzt wurden, und daR die hohe Elastizitdt des volks-
wirtschaftlichen Gesamtarbeiters in der Bundesrepublik zu einem Gutteil
der besonderen Funktion der ausldndischen Arbeitnehmer als hochdisponible
Arbeitskraft zu verdanken ist (wobei diese Funktion selbst wiederum typische
betriebliche Strukturen voraussetzt).1)

Unabhéngig hiervon ist jedoch sehr nachdriicklich darauf hinzuweisen, daR
der Zusammenhang zwischen Bildung, Ausbildung und Beschiftigung, wie er
bisher in der deutschen Industrie mit einer im Vergleich zu Frankreich un-
bestreitbar héheren Effizienz und Elastizitdt strukturiert war, fiir die Zukunft
keineswegs als stabil unterstellt werden darf. Im Gegenteil sind auch in der
Bundesrepublik in neuester Zeit michtige Tendenzen zu beobachten, die die
Entwicklung von Bildungssystem und Beschiftigtenstruktur zunehmend in
eine Richtung drdngen, die ganz dhnliche Probleme mit sich bringen wird,
wie sie schon jetzt in Frankreich manifest sind.

1) Vgl hierzu den Artikel von N. Altmann, F. Béhle, Technischer Fortschritt und soziale Risiken,
in: Bundesarbeitsblatt, Heft 2, 1973.
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4. Erste SchluBfolgerungen fiir die Bundesrepublik: Die zunehmende In-
stabilitiit des Zusammenhangs von Bildung und Beschiftigung und die
Verantwortung der Bildungspolitik

Die Formen der Erzeugung und Nutzung von Qualifikationen, wie sie sich
in der Bundesrepublik im Laufe der ersten Hilfte dieses Jahrhunderts heraus-
gebildet haben, schufen, wie gezeigt, sehr giinstige Voraussetzungen dafiir,
zentrale gesellschaftliche Probleme zu 16sen, die seit der Jahrhundertmitte
mit zunehmender Dringlichkeit auftraten: Die Industrie der Bundesrepublik
war aufgrund dieser Voraussetzungen in der Lage, zugleich den wachsenden
Druck auf Reduzierung gesellschaftlicher Ungleichheit im Betrieb und durch
weiteren Ausbau ihres besonderen Qualifizierungssystems abzufangen und in
grofem Umfang zusdtzliche Arbeitskrifte fiir Industriearbeit zu mobili-
sieren, die entweder der inlindischen Reserve iiberschiissiger landwirtschaft-
licher Erwerbsbevolkerung und bisher nicht-erwerbstitiger Frauen ent-
stammten oder — seit dem Beginn der sechziger Jahre — aus siideuro-
pdischen, industriell weniger entwickelten Lindern importiert wurden.1)

Gleiches gilt fiir das Baugewerbe und fiir den groRbetrieblich organisierten
Dienstleistungsbereich, die beide in der Nachkriegszeit noch stirker expan-
dierten als die Industrie.

Diesen bisher sehr wirksamen Problemldsungen und Problemlosungsmecha-
nismen sind jedoch Grenzen gezogen, die in neuester Zeit immer deutlicher
sichtbar werden:

Die Méglichkeiten der Betriebe, den Druck auf Abbau ungleicher Lebens-
chancen und Lebensbedingungen durch Eréffnung individueller Weiterbil-
dungs- und Aufstiegschancen fiir die Facharbeiter und Fachangestellten (und
vor allem fiir die jiingeren und besonders aktiven unter ihnen, die unter
anderen Bedingungen am ehesten und nachdriicklichsten soziale und poli-
tische Unzufriedenheit artikuliert und organisiert hitten) reduzieren sich in
dem MaRe, in dem die weltwirtschaftlichen Daten eine weitere quantitative
Expansion der Industriebeschiftigung in der Bundesrepublik wenig geraten
erscheinen lassen. Aus dem gleichen Grund verengt sich der Spielraum,
innerhalb dessen im Zuge von Rationalisierungsmafnahmen bisher Arbeits-
last vom Kern der Industriebeschiftigten auf die in vielen Branchen und
Betrieben immer zahlreicher eingesetzten schwachen Arbeitskrdftegruppen

1) Es sei daran erinnert, daf sich die Zahl der Industriebeschiftigten (Industrie hier im engen
Sinn, also ohne Baugewerbe und Handwerk und ohne Unternehmen mit weniger als 10 Be-
schiiftigten) von 5,5 Millionen im Jahre 1950 auf 8,1 Millionen im Jahre 1960 und 8,8 Millionen
im Jahre 1970 erhohte; Anfang der siebziger Jahre stellte in der Bundesrepublik das verarbei-
tende Gewerbe (Industrie und Handwerk, ohne Bergbau, Energiewirtschaft und Baugewerbe)
fast 40% aller Arbeitsplitze gegeniiber nur 27% in Frankreich, 25% in den USA und um 30%
in den meisten anderen hochentwickelten Industrielindern.
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(Frauen, Auslinder, zum Teil auch éltere Arbeitnehmer) abgewilzt werden
konnte. Mehr Aufstiegsmdglichkeiten zu schaffen, bedeutet nunmehr immer
auch, die vertikale und funktionale Arbeitsteilung zu vertiefen, bedeutet
damit notwendigerweise mehr Ungleichheit und vermehrten Druck auf ihren
Abbau.

Des weiteren sind auch in der deutschen Industrie deutliche Tendenzen zur
Erhohung von Grad und Verbreitung betriebsspezifischer Qualifikation zu
beobachten: durch vermehrte betriebsgezogene Weiterbildung und vor allem
durch Formen der Arbeits- und Betriebsorganisation, die betriebsspezi-
fische Qualifizierungsprozesse gleichzeitig induzieren und voraussetzen (oft-
mals, um die qualifikatorischen Probleme zu 16sen, die nunmehr als Folge
vorausgegangener Rationalisierungsmafnahmen auftreten, die dazu be-
stimmt waren, die problemlose Eingliederung unqualifizierter Arbeitskrifte
in den Betrieb zu ermdglichen). Zumindest insoweit sich diese Tendenz mit
der zunehmenden Beschiftigung von ausschlieflich oder primir schulisch
qualifizierten Arbeitskriften kombiniert, ist das hieraus resultierende Risiko
einer stirkeren vertikalen und funktionalen Differenzierung von Personal und
Positionen nicht zu iibersehen.

Wachsende Teile der deutschen Industrie sehen sich jedoch zunehmend der
Versuchung ausgesetzt, spezielle qualifikatorische Defizite, die ja immer
wieder auftreten, nicht mehr (oder nicht nur) wie bisher durch Hoéherquali-
fizierung der vorhandenen Arbeitskrifte und der bis jetzt dominierenden
Arbeitskriftegruppen, sondern durch verstarkten Riickgriff auf Vorleistun-
gen des offentlichen Bildungssystems zu schlieBen: Die ,,Penetration” von
ausschlieBlich schulisch-theoretisch qualifizierten (vor allem aus der Hoch-
schule kommenden) Arbeitskriften ist trotz gegenteiliger Beteuerungen vieler
Betriebspraktiker oder Verbandssprecher in vollem Gange. Und iiberall dort,
wo sie sich bereits in nennenswertem Umfang vollzogen hat, setzen sich auch
in deutschen Industriebetrieben Strukturen durch, die tendenziell den in der
franzésischen Industrie beobachteten Verhaltnissen dhnlich sind.1)

Die betrieblichen Verhiltnisse in der Bundesrepublik sind — wenngleich
in vieler Hinsicht weniger problematisch als in Frankreich — doch immer
noch selbst fiir die privilegierteren Teile der Industriebeschiftigten alles
andere als idyllisch: Die Verdienste der Industriearbeiter liegen trotz der
Nivellierungstendenzen seit dem Ende des letzten Krieges noch eher unter
dem volkswirtschaftlichen Einkommensdurchschnitt und damit in jedem

1) Vgl hierzu insbesondere B. Lutz, G. Kammerer, Das Ende des graduierten Ingenieurs? a.a,O.,
vor allem die Darsteilung von Situation und Entwicklung in dem Fallstudienbetrieb C, in dem
bereits recht groRe Quanten von Hochschulingenieuren und Naturwissenschaftlern beschiftigt
sind, S. 58 ff. und S. 158 ff; in den beiden anderen, an gleicher Stelle behandelten Fallstudien
herrschen hingegen noch durchaus die gleichen Strukturen vor, wie sie im Vorstehenden als fir
die deutschen Vergleichsbetriebe charakteristisch beschrieben wurden.
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Falle weit unter den Einkommen der gehobenen Angestellten- und Beamten-
gruppen. Selbst wenn sich im Laufe der letzten Jahrzehnte physische und
soziale Arbeitsbedingungen, berufliche Entwicklungsperspektiven und soziale
Sicherung (es sei hier nur an die Gleichstellung von Arbeitern und Ange-
stellten im Hinblick auf die Lohnfortzahlung im Krankheitsfalle erinnert,
um die 1956/57 noch einer der hirtesten Streiks in der Geschichte der Bun-
desrepublik gefithrt worden war) fiir wichtige Bevélkerungs- und Beschifti-
gungsgruppen einander angeglichen haben, so ist doch die Bundesrepublik
nach wie vor sehr weit von einer realen ,,Nutzendquivalenz” der mit den ver-
schiedenen Formen von Bildung, Ausbildung und Berufseintritt verbundenen
Lebens- und Berufsperspektiven entfernt. Dies gilt auch dann, wenn man die
Situation der Gruppen mit besonders schwacher Arbeitsmarktposition nicht
beriicksichtigt.

Auch in der Bundesrepublik wirkt sich nunmehr — wenngleich spdter und
zunichst schwécher als in anderen Industrielindern — die Wahrnehmung
und Infragestellung sozialer Ungleichheit in vermehrtem Andrang zu weiter-
fithrender Bildung aus. In rasch wachsenden Teilen der Arbeitnehmerschaft
steht heute offenbar bei der Entscheidung iiber Bildungsverhalten und Be-
rufswahl der Kinder nicht mehr nur die relative Stellung im Betrieb, sondern
Arbeit im industriellen ProduktionsprozeR (wie auch in den industrie-dhn-
lich organisierten Teilen des tertidren Sektors) als solche zur Diskussion; der
lebenslange Verbleib in ausfiihrender Tatigkeit wird nicht mehr wie bisher
als unausweichliches Schicksal begriffen und akzeptiert; hieran dndern auch
— unsichere — Chancen spiteren Aufstiegs in mittlere Positionen nichts.1)
Wie in allen anderen Industrielindern reagierte auch in der Bundesrepublik
die Bildungspolitik auf diesen Andrang vor allem mit dem Ausbau der all-
gemeinbildenden, zu mittleren und gehobenen Abschliissen fithrenden Teile
des Bildungssystems.

Hieraus ergibt sich eine Verantwortung der Bildungspolitik (die hier immer
auch die Gestaltung berufspraktischer Ausbildung im dualen System als
integralen Bestandteil des Bildungssystems einschlieft), deren Bedeutung
sich ohne Ubertreibung als historisch qualifizieren 1iRt.2)

1) Zu einer ausfiihrlichen Analyse dieses Prozesses am Beispiel der sogenannten weiterfiihrenden
beruflichen Schulen, vgl. insbesondere 1. Asendorf-Krings, u.a., Reform ohne Ziel? Frankfurt/
Kéln 1975.

Bildungspolitik ist nicht die einzige Perspektive, in der es naheliegt, gesellschaftsprak-
tische Konsequenzen aus den vorstehenden Analysen zu ziehen. Wenn immer die darge-
stellten Sachverhalte von mehr als nur marginaler Verbreitung sind und die zu ihrer Erklirung
angebotenen Interpretationen nicht weitgehend absurd sein sollten, haben sie offensichtlich
hohe Bedeutung fiir so unterschiedliche Bereiche und Dimensionen politischen Handelns wie
industrielle Struktur- und Innovationspolitik, staatliche Sozial- und Arbeitsmarktpolitik oder
die organisationsinterne, wie die auf Gestaltung der industriellen Beziehungen gerichtete Politik
der Gewerkschaften. Auf diese Bedeutung einzugehen ist jedoch im Rahmen dieses Aufsatzes
unmoglich. Gesagt sei nur, daBl beispielsweise Humanisierung der Arbeit, wenn sie mehr sein
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Bildungspolitische Ziele kdnnen und diirfen auf dem Hintergrund des bisher
Gesagten nicht mehr als begrenzte Antworten auf eine spezielle Artikula-
tionsform gesellschaftlicher Problemlagen -— die wachsende Nachfrage nach
weiterfiihrender Bildung als eine besondere, durch frithere gesellschaftliche
Problemldsungen vorstrukturierte Ausdrucksform des Drucks auf Abbau so-
zialer Chancenungleichheit — verstanden und damit ausschlieRlich an dem
Bildungssystem immanenten Kriterien — wie Gleichheit der Zugangschancen
zu verschiedenen Bildungswegen, deren Durchlissigkeit u.d. — gemessen
werden. Problemlosungen im Bildungssystem dringen immer auch in die
Beschiftigungsstrukturen ein und 16sen dort Anpassungsreaktionen und Ver-
arbeitungsprozesse aus, deren Effekt sich zu iibergreifenden gesellschaft-
lichen Zielen — wie Abbau von Ungleichheit der Lebenschancen — radikal
anders verhalten kann als die in bildungsorganisatorischen Termini formu-
lierten Absichten, mit denen die Problemldsungen begriindet oder legitimiert
wurden.

Expansion des Bildungssystems, Offnung weiterfithrender Schulen fiir mehr
Kinder aus traditionell bildungsfernen Bevolkerungsgruppen oder Vermeh-
rung der Zahl der Abiturienten und Hochschulabginger sind in diesem Sinn
keine wirklich politischen Ziele. Sie miissen instrumentell bewertet werden.
Dies bedeutet, daR sie sich an ithren Wirkungen messen lassen miissen, die
erst dann in den Beschiftigungsstrukturen und im Produktionssystem mani-
fest werden, wenn die bildungspolitischen Planungen im wesentlichen reali-
siert sind.

Versucht man auf dieser Ebene — und unter Bezugnahme auf generelle, so-
zusagen historische Ziele wie Schaffung gleicher Lebenschancen fiir alle und
quantitative wie qualitative Steigerung der volkswirtschaftlichen Leistungs-
fahigkeit — Zielvorgaben fiir die Bildungspolitik zu formulieren, so scheinen
drei Prinzipien von zentraler Bedeutung, die sich implizit aus den vorste-
henden Analysen ergeben und hier nicht mehr ndher begriindet seien:

(a) Da Betriebe bei der Gestaltung von Arbeitsorganisation und Beschif-
tigtenstruktur stets dazu tendieren miissen, die eigenen Qualifizierungslei-
stungen zu minimieren, und da Angleichung von Arbeitssituationen und
Berufschancen nicht mit der Existenz groferer Gruppen von Arbeitskriften
ohne berufliche Grundqualifikation kompatibel sind, mufl es Aufgabe jeder
Bildungspolitik sein, allen Jugendlichen vor dem Eintritt ins Erwerbsleben
eine moglichst hohe beruflich-fachliche Kompetenz zu vermitteln oder sie
zumindest mit der Fihigkeit auszustatten, diese Kompetenz anschlieBend
selbst schnell zu erwerben.

soll als nur ein Modeschlagwort, sondern vielmehr ein Ansatz dazu, die Nutzung menschlicher
Arbeitskraft im Produktionsprozef neu zu gestalten, als in den doppelten Zusammenhang mit
dem offentlichen Bildungssystem auf der einen und den einzelbetrieblichen wie volkswirtschaft-
lichen Produktionsstrukturen auf der anderen Seite eingebunden verstanden werden muR.
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(b) Da berufliche Qualifikationen ausschlieflich schulisch-theoretischer Art
iiber die Art ihrer Verwertung im Betrieb stets dazu tendieren, die Dicho-
tomisierung von Hand- und Kopfarbeit zu verstdrken und die Arbeitsteilung
zwischen ausfithrenden Titigkeiten einerseits, konzipierenden, planenden
und leitenden Funktionen andererseits zu vertiefen, diirfen gehobene beruf-
liche Kompetenzen nicht abgesonderte von, sondern nur aufbauend auf einer
generalisierten (d.h. bei allen Beschéftigten vorausgesetzten) praktischen,
auch die Befdhigung zu ausfithrender Arbeit beinhaltenden Grundqualifi-
kation vermittelt werden.

(c) Da jegliche Form: vertikaler — bildungshierarchischer — Differenzierung
von Bildungsgidngen iiber kurz oder lang in Form vertiefter vertikaler Ar-
beitsteilung und infolgedessen Vergroferung von Ungleichheit der Berufs-
und Lebenschancen ins Beschéftigungssystem durchschligt, und damit in der
Folgeperiode neuen Bildungsdruck erzeugt, ist frithzeitige Selektion im Bil-
dungssystem trotz ihrer kurzfristigen Effekte im Hinblick auf die Kanali-
sierung und Eindimmung von Bildungsdruck in langfristiger Perspektive
hochgradig disfunktional.

Gemessen an diesen Prinzipien folgte die bildungspolitische Entwicklung
der Bundesrepublik in den letzten Jahren offensichtlich iiberwiegend einer
falschen Richtung: Expansion rein schulischer Bildungs- und Ausbildungs-
ginge auf Kosten traditioneller, stirker praktisch orientierter Bildungsginge;
Regression der beruflichen Grundausbildung statt ihrer Generalisierung;
Vermehrung der Zahl der stigmatisierten Selektionsopfer in Sonderschule und
Hauptschule statt Forderung aller Schiiler bis zu einem gegeniiber friiher
deutlich angehobenen Mindestniveau; faktische Entwertung der berufsprak-
tischen Ausbildung statt forcierter Uberwindung ihrer unbestreitbaren Defi-
zite bei Weiterentwickiung ihrer nicht minder unbestreitbaren positiven
Momente.

Dieses jetzt festzustellen ist nicht unproblematisch, riskiert man doch stets,
denen willkommene Argumente zu liefern, die nur deshalb Kritik an der
bisherigen Bildungspolitik iiben, weil sie einen unwiederbringlich vergange-
nen Status quo ante bewahren wollen. Dies dndert jedoch nichts daran, daf§
es gegenwirtig vielleicht gerade noch méglich ist, die Entwicklung in eine
andere Richtung zu steuern. Ansidtze hierfiir sind auch in den vergangenen
Jahren geniigend entwickelt worden — wenngleich sie immer in Gefahr
gerieten und in Gefahr stehen, von der blofen Aufschwemmung der beson-
ders attraktiven schulisch-hochqualifizierenden Bildungsginge wieder er-
stickt zu werden: Die Weiterentwicklung der industriebetrieblichen Ausbil-
dung in einigen Berufen und Wirtschaftszweigen im Sinne systematischen
Aufbaus generalisierter und transferierbarer Problemlésungsfahigkeiten; die
Expansion der Berufsfachschule als modernes Komplement stirker praktisch
gerichteter betrieblicher Ausbildung (und somit als zukiinftiger Ersatz der
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alten Berufsschule); die allerdings im konkreten Vollzug immer wieder zu-
riickgenommene Eréffnung weiterfithrender Ausbildung auch fiir den, der
zunichst eine berufspraktische Ausbildung durchlaufen hat.

Die Forderung nach — dann durchaus expansiver — Neuorientierung der
Bildungspolitik im angedeuteten Sinn kann ebensowenig als systemver-
indernde Utopie abgetan werden wie die in der franzdsischen Industrie
beobachteten Strukturen von Biirokratisierung, vertikaler und funktionaler
Arbeitsteilung, Dichotomisierung von Hand- und Kopfarbeit und hoher Un-
gleichheit von Arbeitssituation und Verdienst als bloe Folge von schlechtem
Management und MiRwirtschaft. Bildungsreform von heute ist — und es tut
not, diese frither so oft benutzte Formel hier und jetzt zu wiederholen —
Gesellschafts- und Wirtschaftspolitik fiir morgen. Nicht die Formel war
falsch. Falsch war nur der konkrete Inhalt, der ihr gegeben wurde.
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Betriebsspezifische Qualifizierung
und Humanisierung der Arbeit

153

Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976): NSEMUNCHEN
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ss0ar-68351 .= suwmcmeme wcnss s



Inhaltsgliederung

1. Qualifikation als Ziel — Qualifizierung als Problem
2. Traditionelle Formen betriebsspezifischer Qualifizierung
3. Humanisierung der Arbeit und betriebliche Arbeitskriiftepolitik

4. Betriebsspezifische Qualifizierung und Interessen der Arbeitskriifte an der
Humanisierang der Arbeit

5. Arbeitsmarkt- und bildungspolitische Folgerungen

154

Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel /Nuber (1976):

.
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation |. http://nbn-resolving.defurm:nbn:de:0168-ssoar-68351 1 oF MUNCHEN



1. Qualifikation als Ziel —
Qualifizierung als Problem

(1) Ein wesentlicher Bestandteil der Forderungen nach Humanisierung der
Arbeit ist, restriktive, insbesondere einfache repetitive Tatigkeiten durch
Tatigkeiten zu ersetzen, die eine groBere Entfaltung und Anwendung indivi-
dueller Kenntnisse und Fertigkeiten erméglichen. Das Postulat der Arbeits-
anreicherung, damit der Qualifikationserh6hung, findet seinen Niederschlag
in gewerkschaftlichen Bestrebungen, qualifikatorische Mindestinhalte von
Tétigkeiten zu fixieren; es wirkt sich auf betriebliche Bemiihungen aus, durch
Zusammenfassung unterschiedlicher Aufgaben, durch vielseitigeren Arbeits-
einsatz und offenere Kooperationsformen negative Folgen hoch arbeitsteiliger
Arbeitsprozesse auf Motivation, Einsatzelastizitat etc. der Arbeitskrifte zu
verhindern; es folgt aus wissenschaftlichen Ansidtzen verschiedener Pro-
venienz, sei es im Zusammenhang mit der Analyse der Motivation oder der
,,sozio-technischen” Systeme, sei es bei der Bestimmung von Bedingungen
der , Enttaylorisierung” in geselischaftspolitischer Perspektive.l)

Die Frage nach der Einlosung dieses Postulats konzentriert sich aber fast
ausschlieflich auf die Qualifikationsanforderungen und die Anwendungs-
moglichkeiten von Qualifikationen, die sich mit ,,neuen Arbeitsformen” und
,neuen Arbeitsinhalten’” verbinden. Das Problem der Anpassung der Ar-
beitskrifte an die neuen Arbeitsformen und -inhalte wird hingegen vollig
vernachldssigt. Es ist dies aber selbst ein zentrales Moment der Humani-
sierung der Arbeit. Denn die Effekte der Verdnderungen bestehender (restrik-
tiver) Arbeitsorganisationen fiir die Arbeitskrifte hingen wesentlich ab von
den betrieblichen Formen und Methoden ihrer ,,Anpassung” an verinderte
Anforderungen und von den Bedingungen der Zuginglichkeit zu soichen
Tatigkeiten fir die Arbeitskrifte. Ob und inwieweit Arbeitskrifte in der
Lage sind, qualifikationsbezogene Potentiale neuer Formen der Arbeitsor-

1) Die Literatur hierzu ist Legion. Vgi. zusammenfassend etwa den Konferenzbericht zur DGB-
Bundeskonferenz Humanisierung der Arbeit als gesellschaftspolitische und gewerkschaftliche
Aufgabe. Das Mitbestimmungsgesprich 7/8, 1974, insbes. S. 144, Ziffer 6; die Uberlegungen
aus dem IfaA (R. Weil) zu Neue Strukturen in der europdischen Metallindustrie, IfaA-Mittei-
lungen Nr. 41-45 (1974), insbesondere Folge S; H. Kern u.a., Neue Formen betrieblicher Arbeits-
gestaltung, Forschungsberichte des Soziologischen Forschungsinstituts Géttingen (SOFI), Gét-
tingen o.J. (1975), insbes. S. 158.
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ganisation in ihrem Interesse zu nutzen und auszuschdpfen, wird hierdurch
entscheidend mitbestimmt.1)

(2) Unsere These ist, daf die Anpassung, d.h. Rekrutierung und Auslese der
betroffenen Arbeitskrdfte, der Prozef der Vermittlung der Kenntnisse und
Fertigkeiten und deren Verkniipfung mit betrieblichen Anforderungen auch
im Zusammenhang mit ,,neuen Arbeitsformen und -inhalten” in Formen er-
folgt, die schon bislang als ,,betriebsspezifische Qualifizierung” mit Proble-
men fiir die Arbeitskrifte verbunden waren.

Mit ,,betriebsspezifischer Qualifizierung’ soll ein Qualifizierungsprozef be-
zeichnet werden, der nur innerbetrieblich erfolgt, -unter iiberwiegendem
Bezug auf die Erfordernisse des unmittelbaren Arbeitsprozesses und zumeist
sukzessive im unmittelbaren Arbeitszusammenhang. Diese Formen des Qua-
lifikationserwerbs sind typischerweise nicht oder nur partiell als explizite Aus-
bildungsprozesse institutionell verankert.

Betriebsspezifische Qualifizierungsprozesse sind zwar generell ein wichtiger
und unabdingbarer Bestandteil der Anpassung der Arbeitskrifte — ergin-
zend zu ihren formalen Qualifikationen — an die jeweiligen konkreten be-
trieblichen Erfordernisse, auch im Rahmen der beruflichen Grundausbil-
dung. Die hier behandelten Probleme der Qualifikationsanpassung beziehen
sich jedoch auf Prozesse, in denen die betriebsspezifische Qualifizierung den
wesentlichen und nahezu ausschlieflichen Bestandteil der Arbeitsbefihigung
der Arbeitskrifte hervorbringt.?)

Von den Betrieben wurden derartige Anpassungsformen der Arbeitskrifte
dort herausgebildet, wo Qualifikationsanforderungen traditionell bestehen
oder neu entstanden sind, die nicht durch die — zumindest partiell auch
iiberbetrieblich geregelte — Institution der Berufsausbildung abgedeckt

1) Wir konzentrieren uns in dieser Arbeit auf das Problem der QualifikationserhShung. Die zentral
wichtige Frage der Belastungsreduzierung durch technische und organisatorische Veridnderun-
gen als eigenstindiges Problem bleibt dabei auBer Betracht. Wir beriicksichtigen aber im Ver-
fauf unserer Fragestellung solche betrieblichen Verinderungen, die zwar ihrer expliziten Ziel-
setzung nach auf den Abbau physischer Belastungen gerichtet sind, damit verbunden aber auch
zur Entstehung von Tétigkeiten mit verinderten Qualifikationsanforderungen fiihren.

2

=

Verbinden sich betriebsspezifische Qualifizierungsprozesse mit hohen Investitionen in das
Humankapital (langwierige Qualifizierungsprozesse, Notwendigkeit systematischer Erfah-
rungssammlung im Betrieb, unter Umsténden bei reduzierten produktiven Leistungen, Sicher-
stellung hochflexibler Einsatzfidhigkeit etc.), so ergeben sich wesentlich andere Folgen (vgl.
hierzu den Aufsatz von H. G. Mendius, W. Sengenberger, Konjunkturschwankungen und be-
triebliche Politik, im gleichen Band). Soche Qualifizierungsprozesse mit besonderen Aufwen-
dungen des Betriebs bauen hdufig erst auf formalen Qualifikationen auf (z.B. Facharbeiter,
Akademiker). Zu diesem Zusammenhang — Aufstockung formal erworbener Fachqualifikation
durch betriebsspezifische Qualifikation, den wir hier nicht behandeln — vgl. auch B. Lutz (u.a.),
Arbeitswirtschaftliche Modelluntersuchung eines Arbeitsmarktes (Zusammenfassung), Frank-
furt 1973, (RKW), bes. S. 58 ff.
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werden. Sie boten den Betrieben auch die Moglichkeit, qualifizierte Arbeits-
plitze zu schaffen, deren Besetzung unabhingig ist von bestehenden Aus-
bildungsinstitutionen.!)

Betriebsspezifische Qualifizierung ist traditionell ein Instrument?), um Zu-
gang, Qualifizierungsinhalte und -formen sowie Abschirmung der Qualifi-
zierten nach aufen unter dem Aspekt des einzelbetrieblichen Interesses am
Arbeitseinsatz zu organisieren. Sie ermdglicht es dem Betrieb, qualifizierte
Angelernte prozefl-, produkt- oder anlagenbezogen heranzubilden. Qualifi-
zierungsaufwand, Abhingigkeit von &ffentlich-normativen Ausbildungsrege-
lungen, Aufstiegsdruck seitens der Arbeitskrifte, Gratifizierungsmdoglich-
keiten durch bestimmte Arbeitsformen etc. konnen dabei vom Betrieb ge-
steuert oder neutralisiert werden.3) Das besagt auch, daR solche Zusammen-
hinge als betriebliche ,,Strategien’’ begriffen und analysiert werden miissen.?)

Mit solchen Qualifizierungsprozessen verbanden sich schon traditionell eine
Reihe negativer Implikate fur die Arbeitskrifte: z.B. nicht weiter fundierter
Praxisbezug, damit geringe Uberiragbarkeit auf neue Arbeitssituationen
oder andere Betriebe u.a. (siehe unten ausfiihrlich); zugleich aber auch durch-
aus positive Aspekte in individueller Perspektive: zumindest voriibergehend
bessere Arbeitssituationen, héheres Einkommen, begrenzter Aufstieg etc. 5)
Gleichwoh! ist es erforderlich — insbesondere unter dem Postulat der Hu-
‘manisierung der Arbeit — Restriktionen, die sich mit diesen Qualifizierungs-

1) Die Berufsausbildung richtet sich — mit einigen Ausnahmen ~— ausschlieBlich auf sogenannte
traditionelle Facharbeiterberufe.

2,

~

Vgl. hierzu beziiglich Formen und Risiken fir die Arbeitskrifte auch F. Béhle, N. Altmann,
Industrielle Arbeit und soziale Sicherheit (Eine Studie iiber Risiken im Arbeitsprozef und auf
dem Arbeitsmarkt), Frankfurt a. M. 1972, insbes. S. 192 ff.; im Zusammenhang mit der Frage
der Jungarbeiterqualifizierung, vgl. 1. Drexel, Chr. Nuber, Die berufliche Qualifizierung von
Jungarbeitern im Spannungsfeld von Betriebs- und Arbeitnehmerinteressen, in: Gewerkschaft-
liche Monatshefte, Heft 9, 1975 (detaillierte Ergebnisse hierzu erscheinen als Forschungsbericht
des ISF beim aspekte Verlag, Frankfurt a. M. demniéchst unter dem Titel: I. Drexel, Chr. Nuber,
Zwischen Anlernung und Ausbildung — Qualifizierung von Jungarbeitern zwischen Betriebs-
und Arbeitnehmerinteressen,; im Zusammenhang mit der Frage nach Teilarbeitsmirkten vgl.
W. Sengenberger, Arbeitsmarktstruktur (Ansitze zu einem Modell des segmentierten Arbeits-
markts), Forschungsberichte aus dem ISF Miinchen, Frankfurt/Miinchen 1975 (Vertrieb:
aspekte Verlag Frankfurt a. M.)
3) Diese Form betrieblicher Qualifizierungspraxis besteht neben und erginzend zum Bereich
offentlich-institutionalisierter, geregelter und kontrollierter Bildungs- und Ausbildungsprozesse.
Im Rahmen bildungs-, arbeitsmarkt- und sozialpolitischer Auseinandersetzungen hat sie jedoch
bislang kaum Aufmerksamkeit gefunden. Die betrieblichen Vorgehensweisen und die ihnen
zugrundeliegenden betrieblichen Interessen blieben aus der Sffentlichen Diskussion ausgespart
und damit letztlich der betrieblichen Gestaltungsfreiheit iiberlassen. (Vgl. hierzu auch die Aus-
fiithrungen bei W. Sengenberger, a.a.0.)
4) Zum Konzept der betrieblichen Strategien bzw. dem entsprechenden theoretischen Ansatz vgl.
N. Altmann, G. Bechtle, Betriebliche Herrschaftsstruktur und industrielle Gesellschaft, Miin-
chen 1971; neuerdings im Zusammenhang mit Ansédtzen zur Analyse von Qualifizierung und
Humanisierung der Arbeit interpretiert bei W. Fricke, Arbeitsorganisation und Qualifikation,
Bonn-Bad Godesberg 1975, insbes. S. 115 ff.

S) Vgl. F. Bohle, N. Altmann, a.a.0.
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formen verbinden, zu analysieren und ins Blickfeld von Betrieben, Arbeits-
kriften, Gewerkschaften und Wissenschaften zu riicken.

Bei einer solchen Analyse muf allerdings vermieden werden, da ,,Humani-
sierung der Arbeit” selbst in einer zu schmalen Perspektive betrachtet wird.
Humanisierung wird im allgemeinen zu eng gefaflt, zu begrenzt auf Qualifika-
tionserh6hung schlechthin und physische Entlastung bezogen. Es soll unserer
Analyse ein breiterer Begriff von Humanisierung zugrunde gelegt wer-
den. Er soll neben den unmittelbaren Belastungen und Anforderungen der
Arbeitssituation auch deren Bedeutung fiir die Stellung der Arbeitskrifte im
Betrieb, ihre Situation auf dem Arbeitsmarkt und die Riickwirkungen auf die
private und gesellschaftliche Sphire in den Problemzusammenhang einbe-
ziehen.1) Damit konnen auch weitreichendere Folgen der hier betrachteten
betrieblichen Qualifizierungsprozesse fiir die Arbeitskrifte — letztlich auch
fiir die Betriebe selbst — erfalt werden.

(3) Zunichst sollen einige wesentliche Kennzeichen der bereits in der Ver-
gangenheit bestehenden Formen betriebsspezifischer Qualifizierung der Ar-
beitskrifte beschrieben werden. AnschlieRend wird gezeigt, inwieweit beste-
hende betriebliche Aktivititen der Anpassung der Arbeitskrifte an ,,neue
Arbeitsstrukturen” Ahnlichkeiten aufweisen mit den bereits in der Vergan-
genheit praktizierten Formen und Methoden betriebsspezifischer Qualifizie-
rung, um zu zeigen, welche Probleme im Zusammenhang mit Humani-
sierungsmafnahmen entstehen kdnnen. Die betrieblichen Interessen, die
sich hiermit verbinden, werden behandelt, um die Bedeutung der Anpas-
sungsformen an neue Qualifikationsanforderungen in der Perspektive der
Betriebe wie der Arbeitskrifte zu verdeutlichen. Individuelle, gesamtwirt-
schaftliche und gesellschaftliche Folgewirkungen sollen gezeigt werden. Ab-
schiieRend wird nach den Konsequenzen fiir bestehende berufliche Grund-,
Fort- und Weiterbildung gefragt.

Es soll auf Probleme verwiesen werden, die gegenwirtig im Zusammenhang
mit Aktivitdten und Forderungen zur Humanisierung der Arbeit stehen, um
arbeitsmarkt- und bildungspolitische Folgerungen als notwendige Ergidnzun-
gen zu den unmittelbar arbeitsplatzbezogenen Forderungen aufzuzeigen. 2)

1) Vgl hierzu ausfiihrlicher Abschnitt 4.

2) Grundlage fiir die im folgenden skizzierten Zusammenhinge und SchluBfolgerungen sind Ar-
beiten im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 101 der Universitidt Miinchen, Arbeitsbereich
C, Teilprojekt C 1 und C 2. Sie stehen auch in engem Zusammenhang mit den Arbeiten des
ISF zum Problem der Arbeitsmarktsegmentierung; vgl. hierzu W. Sengenberger, a.a.0., und die
dort aufgefiihrten Literaturhinweise.
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2. Traditionelle Formen
betriebsspezifischer Qualifizierung

(1) Die Existenz und Entwicklung qualifizierter Facharbeitertatigkeiten einer-
seits und einfacher, repetitiver Teilarbeiten andererseits hatte von jeher
— allerdings mit unterschiedlichem Gewicht — eine gewisse Aufmerksam-
keit im Rahmen der Arbeitsmarkt- und Bildungsforschung wie -politik er-
langt (Zerschlagung traditioneller qualifizierter Tatigkeiten, Beschiftigung
weiblicher Arbeitskrifte usw.). Die realen Erscheinungsformen industrieller
Arbeitsstrukturen wurden damit aber nur ungeniigend erfalt. Ausgespart
blieb ndmlich jener Bereich von Téitigkeiten, der sich grob mit dem Terminus
.qualifizierte Angelerntentitigkeiten’’ umschreiben 14B8t. Derartige Tatig-
keiten gehoren seit langem zum festen Bestandteil industrieller Produktion.
Auf sie richteten sich nahezu keine institutionalisierten, 6ffentlich geregelten
Ausbildungswege. 1)

1) Diese Formen industrieller Titigkeiten, ihre Entstehung und Ausbreitung bildeten zwar in den
frithen industriesoziologischen Untersuchungen der fiinfziger und sechziger Jahre einen wich-
tigen Gegenstandsbereich. Vgl. B. Lutz, A. Willener, Mechanisierungsgrad und Entlohnungs-
form, Luxemburg 1962; H. Zimmermann (Hrsg.), Aspekte der Automation, Tiibingen 1960;
H. Popitz u.a., Technik und Industriearbeit, Tiibingen 1957. In der weiteren Entwicklung nahm
jedoch das Interesse der Forschung an diesem Bereich industrieller Produktion deutlich ab. In
neuerer Zeit haben vor allem Kern und Schumann in ihrer — allerdings nicht quantifizierenden
und gewichtenden — Untersuchung unterstrichen, daB sich die reale Struktur industrieller
Titigkeiten nicht unmittelbar in das einfache Schema qualifizierter Facharbeitertitigkeiten
einerseits und einfacher repetitiver Teilarbeiten andererseits einfiigen 1Rt (H. Kern, M. Schu-
mann, Industriearbeit und Arbeiterbewuftsein, Frankfurt 1970). Hingewiesen sei in diesem Zu-
sammenhang auch darauf, daf die vor allem in den Theorien und Prognosen der Requalifizie-
rung durch fortschreitende Automatisierung enthaltene Annahme von der Ausbreitung hoch-
qualifizierter, ingenieurihnlicher Uberwachungs- und Steuerungstitigkeiten — als quasi
»neuer” Titigkeitstyp — bislang, wenn iiberhaupt, nur sehr bedingt den tatsdchlichen Ent-
wicklungen entspricht; vgl. erwa J. R. Bright, Automation und Management, Boston 1958;
S. Mallet, La nouvelle classe ouvriére (1. Ausgabe), Paris 1963.

In der gesellschaftspolitischen Auseinandersetzung erlangte die Frage der Entstehung von
Qualifikationsanforderungen, die sich nicht unmittelbar in den Bereich traditionell qualifi-
zierter Titigkeiten einfiigen, insbesondere unter dem Aspekt der ,,Anpassung’ der Arbeitskrifte
eine gewisse Bedeutung im Rahmen der Thematisierung der Folgen fortschreitender Automati-
sierung Ende der fiinfziger und Anfang der sechziger Jahre (vgl. G. Friedrichs (Hrsg.), Automa-
tion — Risiko und Chance, Frankfurt 1965). Als sich schlieBlich aber herausstellte, daR die
Anpassung der Arbeitskrifte an technisch-organisatorische und wirtschaftsstrukturelle Verdnde-
rungen offensichtlich mit weit weniger spektakuldren und gravierenden Folgen verbunden war,
als dies vermutet wurde (die Arbeitskrifteanpassung schlug nicht als ,,Freisetzung” oder als
Nachfrage nach ,,neuen” Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt durch), und als sich auch zu-
nehmend die Einsicht durchsetzte, da die traditionellen Prinzipien tayloristischer Arbeits-
organisation nach wie vor vorherrschen und die Automatisierung langsamer fortschritt als
prognostiziert, nahm das Interesse an diesen Fragen deutlich ab. (Fortsetzung nichste Seite.)
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Die Probleme, die sich fiir die von diesen Tatigkeiten betroffenen Arbeits-
krifte insbesondere aus ihrer unmittelbaren und betriebsspezifischen An-
passung und Qualifizierung ergaben, blieben bislang weitgehend unberiick-
sichtigt und offen.

Titigkeiten, zu deren Ausfithrung sich eine kurze Unterweisung als unzu-
reichend erwiesen hat, fiir die andererseits aber auch keine speziellen formali-
sierten und institutionalisierten Ausbildungsprozesse bestehen, sind in ihren
konkreten Erscheinungsformen sehr unterschiedlich und finden sich in den
verschiedensten Produktionsbereichen.!) Langdauernde, sukzessive, im un-
mittelbaren Arbeitsprozefl vollzogene, nicht systematisierte, aber jeweils spe-
zifische ,,Laufbahnen’ einhaltende Qualifizierungsprozesse haben eine lange
Tradition in der Entwicklung der Industrie. 2

Die ,,Automationsdebatten” und wissenschaftlichen Untersuchungen jener Jahre konzentrierten
sich jedoch weitgehend nur auf besonders spektakulidre technische Verinderungen und damit
zusammenhingende neue Titigkeitsstrukturen oder Qualifikationsanforderungen. Traditionelle
industrielle Tatigkeiten zwischen und neben den Bereichen von Facharbeitertitigkeiten und
einfachen repetetiven Teilarbeiten blieben ausgespart, damit auch die Existenz und die Ent-
stehung qualifizierter Angelerntentitigkeiten im Zuge der Durchsetzung tayloristischer Prin-
zipien der Arbeitsorganisation. Die Folge dieser Vernachlissigung sowohl in der Forschung wie
in der gesellschaftspolitischen Auseinandersetzung war nicht nur, daR hieriiber wenig detaillierte
Kenntnisse vorliegen, sondern bedeutet zugleich, daB hier fiir die Betriebe ein Bereich der Ar-
beitsorganisation, der Nutzung und des Einsatzes von Arbeitskraft entstand, der weitgehend von
kollektiver Interessenwahrnehmung und offentlicher EinfluBnahme abgeschirmt war. Die Tat-
sache, daB es sich hier um Titigkeitsstrukturen handelte, die sich zum einen in gewisser Weise
vom Bereich einfacher, hochrestriktiver T4tigkeiten abhoben — insofern fiir die Arbeitskrifte
auch eine gewisse Attraktivitit aufweisen —, andererseits aber nicht durch formalisierte Bil-
dungsprozesse abgedeckt waren, rdumte den Betrieben in besonderem MaBe die Moglichkeit
autonomer, auf die jeweiligen betrieblichen Interessenlagen und Bedingungen abgestellter Ge-
staltung des Arbeitskrifteeinsatzes, der Selektion und Anpassung der Arbeitskrifte fiir solche
Tatigkeiten ein.

1

-

Aus der Tatsache, daB fiir diese Tétigkeiten keine institutionalisierte berufliche Grundbildung
besteht, kann nicht ohne weiteres geschlossen werden, daR hier die Qualifikationsanforderungen
gegeniiber Facharbeitertatigkeiten grundsitzlich und in der GroRzahl der Fille geringer seien.
Die Struktur von Qualifizierungsprozessen bestimmt sich nicht nur durch Héhe und Art der
Qualifikationsanforderungen, sondern auch durch weitere betriebliche und gesellschaftliche
Bedingungen (alternative Kosten; Qualifizierungsmoglichkeiten im konkreten Arbeitsprozef
etc.) AuBerdem setzen — iiber die objektiven Bedingungen hinaus — politische Eingriffe, die zur
Institutionalisierung von Qualifizierungsprozessen fiihren konnen, die gesellschaftliche Thema-
tisierung des Problems voraus.

2) Vgl zusammenfassend F. Bohle, N. Altmann, a.2.0., S. 213-215; N. Altmann, G. Kammerer,
Wandel der Berufsstruktur (RKW-Schriftenreihe Technischer Fortschritt und struktureller
Wandel), Frankfurt a. M. 1970 (Kommissionsverlag Hanser/Miinchen), S. 43-74, insbes. S.
46-52; RKW (Hrsg.), Wirtschaftliche und soziale Aspekte des technischen Wandels in der BRD,
Band 1, Frankfurt a. M. 1970, S. 322 ff. (Kern/Schumann). Uber die quantitative Ausbreitung
solcher Titigkeiten lassen sich gegenwirtig kaum statistisch abgesicherte Aussagen machen,
da entsprechende Analysen fehlen. Hinweise ergeben sich aus der Erhebung von L. Schuster,
Zur Struktur der mdnnlichen Arbeiterschaft in der BRD, Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, Heft 2, 1975, S. 95 ff. Weitere Aufschliisse gibt eine Untersuchung in der
Industrie Bayerns, die sich auf den aktuellen Einsatz der Arbeitskréfte im Betrieb bezieht. Vgl.
Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und soziale Fiirsorge (Hrsg.), Soziale Probleme der
Automation in Bayern, Miinchen 1969; insbes. S. 75 ff. Nach dieser Untersuchung waren 1968
48% der beschiftigten Arbeiter als Angelernte titig. Etwa ein Viertel (22,4%) von ihnen iibte
eine Titigkeit aus, fiir die eine Anlernzeit von iiber 6 Monaten erforderlich war; bei mehr als
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Ein typisches Beispiel traditioneller qualifizierter Angelerntentétigkeit ist die
Steuerung, Kontrolle, Uberwachung und Vorbereitung hochtechnisierter
Produktionsabldufe und Anlagen. Gemeinsames Kennzeichen solcher, in
ihren konkreten Erscheinungsformen sehr vielfdltigen Tétigkeiten ist, daR sie
nicht unmittelbar produktbezogen sind (im Gegensatz etwa zu Montagearbei-
ten u.d.), sondern im wesentlichen prozeRbezogen, d.h. auf Produktionsablauf
und Anlagen ausgerichtet sind.

Téatigkeiten dieser Art sind insbesondere in der Grundstoffindustrie seit lan-
gem vorherrschend. Bei der Umwandlung und Verarbeitung von Rohstoffen
mit Hilfe komplexer ProzeBtechnologien bestanden und bestehen zum einen
nur in geringem Umfang traditionelle, handwerklich geprdgte Facharbeiter-
tatigkeiten (lediglich im Bereich der Reparatur und Instandhaltung von Pro-
duktionsanlagen); zum anderen fanden hier infolge der spezifischen Produk-
tionsstruktur tayloristische Prinzipien der Arbeitsorganisation in ihren klassi-
schen Ausprigungen (insbesondere hochrepetitive Teilarbeit und dhnliches)
kaum Anwendung.l) (Charakteristisch hierfiir sind die Produktions- und
Tétigkeitsstrukturen in der Stahlindustrie, der Papier- und Chemieindustrie,
ebenso auch der erddlverarbeitenden Industrie).

Wesentliches Merkmal ist auch die Abstufung der Qualifikationsforderun-
gen bei unterschiedlichen Tétigkeiten innerhalb jeweils zusammenhingender,
aufeinander bezogener Arbeitsprozesse. Neben einfachen Tétigkeiten (Zuar-
beiten, Reinigung usw.) bestehen eine Vielzahl von Titigkeiten mit unter-
schiedlichem Niveau, fiir deren Ausfithrung jeweils spezifische Kenntnisse
der technischen Gegebenheiten des Produktionsablaufs erforderlich sind.

So gliedern sich etwa die Tatigkeiten am Hochofen von einfachen Zu- und
Transportarbeiten iiber mehrere Stufen jeweils unterschiedlicher Anforde-
rungshohe bis hin zu Tétigkeiten des (ebenfalls nicht systematisch qualifizier-
ten) Vorgesetzten. Ahnliche Titigkeitsstrukturen, Formen der Arbeitsteilung
und Zuordnung der Arbeitskréfte zu unterschiedlichen Tétigkeiten finden sich
auch an den hochmechanisierten und teilautomatisierten Walzenstrafen
(Steuer- und Uberwachungstitigkeiten mit unterschiedlichen Anforderungen,
Verantwortungsbereichen) u.4.

einem Viertel (27,4%) betrug die Anlernzeit zwischen 3 und 6 Monaten. Inwieweit hier allerdings
eine [ingerfristige berufliche Praxis im Zusammenhang mit einer anderen — z.B. einfacheren —
Titigkeit miteinbezogen wurde, ist nicht ersichtlich. Dieser Aspekt ist von wesentlicher Bedeu-
tung, da im konkreten Fall die Dauer der Anlernzeit entscheidend abhingt von der jeweiligen
»Vorqualifikation” der Arbeitskrifte. Vgl. hierzu die Ausfiihrungen im folgenden Text.

1

~

Wohl aber Prinzipien der Arbeitsintensivierung wie Leistungslohn bei Steigerung des Arbeits-
tempos usw.
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In ihrer Struktur dhnlich sind auch qualifiziertere Angelerntentitigkeiten in
Produktionsbereichen, in denen zwar weniger komplexe Produktionsablaufe
und Anlagen bestehen, einzelne Teilprozesse, Bearbeitungsvorginge usw.
aber hochmechanisiert oder teilautomatisiert sind. Es finden sich hier viel-
faltige Tatigkeiten der Maschinenfithrung, Automateniiberwachung, Kon-
trolle, Einrichtung usw. (Charakteristisch hierfiir sind Tatigkeiten in der
Textilindustrie, papierverarbeitenden Industrie und auch Teilbereiche der
metallverarbeitenden Industrie).

Auf die besondere Struktur simtlicher dieser Tétigkeiten und Anforderungen
sind weder traditionelle noch neue Formen der Berufsausbildung ausgerich-
tet.1)

Verinderungen der Qualifikationsanforderungen in den genannten Bereichen
traten vor allem im Zusammenhang mit dem Ubergang von hochmechani-
sierten zu teil- und hochautomatisierten Produktionsanlagen auf. Wesent-
liches Kennzeichen dieser Verdnderungen ist der tendenzielle Riickgang un-
mittelbarer, manueller Steuerungseingriffe in den Produktionsablauf zugun-
sten der Steuerung und Uberwachung mittels elektronischer Steuerungs- und
Signalsysteme. Auch hier entstehen sogenannte ,,qualifizierte” Angelernten-
tatigkeiten, auf die gegenwirtig keine formalisierten, institutionalisierten
Ausbildungsprozesse bezogen sind.

Ein weiteres typisches Beispiel traditioneller qualifizierter Angelerntentitig-
keit ist der ,,Spezialarbeiter’” im Rahmen hochstandardisierter und arbeits-
teilig organisierter Fertigung in einzelnen Bereichen der ver- und bearbei-
tenden Industrie. Diese Tatigkeiten dhneln in ihrer Struktur traditionellen
Facharbeitertitigkeiten, da sie unmittelbar produktbezogen und durch stark
handwerkliche, manuelle Elemente gepriigt sind. Sie sind jedoch zugleich
wesentlich ,,schmaler”’, durch den Produktionsablauf viel stirker bestimmt
und standardisiert, als dies bei den traditionellen ,,typischen” Facharbeiter-
titigkeiten, etwa in der Metallindustrie, der Fall ist. Solche Titigkeiten
kommen tiberall dort vor, wo zwar einerseits die Produktion in hohem MafRe
arbeitsteilig organisiert und mechanisiert ist, zum anderen aber gewisse
Spezialaufgaben als vergleichsweise komplexe Arbeitsaufgaben ,,ausgeglie-
dert” werden. Ein Beispiel fiir solche Arbeitsformen ist etwa die Tétigkeit des
Reifenmachers in der Reifenindustrie. Tétigkeiten dieser Art sind zum Teil

1) In einigen wenigen Bereichen — insbesondere Stahlproduktion, Chemie und Textilindustrie —
existieren zwar auf solche Titigkeiten bezogene Ausbildungsberufe (Hiittenfacharbeiter, Che-
miefacharbeiter, Textilmechaniker); diese decken jedoch nur einige wenige besonders qualifi-
zierte Tétigkeiten ab und/oder werden von den Betrieben teilweise nur in sehr geringen Quanti-
titen genutzt. Den hier vorliegenden Sachverhalten, ihren Bedingungen und Folgeprobiemen
genauer nachzugehen, ist Aufgabe einer der im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung
und Wissenschaft von I. Asendorf, I. Drexel und Chr. Nuber durchgefiihrten Studie iiber die
Einfiihrung von Facharbeiterberufen im Einsatzfeld qualifizierter Angelerntentdtigkeiten.
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auch entstanden im Rahmen betrieblicher Rationalisierungsmafnahmen im
Bereich vorwiegend handwerklich strukturierter Produktionsprozesse. Dies
ist der Fall, wenn sich die Zerschlagung der ehemaligen Facharbeitertitig-
keiten durch stirkere Arbeitsteilung und Standardisierung darauf ,,be-
schriankt”, die komplexen Facharbeitertdtigkeiten in eine Reihe von ,,Spe-
zialarbeiten” aufzugliedern, insbesondere dann, wenn die Stiickzahlen ver-
gleichsweise gering sind und wenn eine gewisse Variabilitit der Produktion
erhalten bleiben muR. Solche Entwicklungen finden sich gegenwirtig auch
in den traditionellen Dominen der Facharbeiterproduktion (Metallindustrie,
Maschinenbau), etwa im Ubergang zur Baukastenfertigung bei kieineren
Serien, zur priaventiven Instandhaltung usw.

Auf weitere Beispiele qualifizierter Angelerntentitigkeiten kann sicher ver-
zichtet werden. Gemeinsam ist derartigen Tétigkeiten, daR sie Anforderungen
einbegreifen, deren Bewiltigung weder im Rahmen institutionalisierter Be-
rufsausbildung und damit auf systematisierter, iibertragbarer und iiberbe-
trieblicher Grundlage vermittelt wird noch nach kurzer Unterweisung und
Einarbeitung erfolgen kann. Auf die besondere Form der Qualifizierung der
Arbeitskrifte und ihre Probleme ist nunmehr einzugehen.

(2) Um mit Qualifikationsanforderungen fertig zu werden, die den Einsatz von
ungelernten oder kurz angelernten Arbeitskriften verbieten oder von formal
und in aligemein geregelten, systematischen Ausbildungsprozessen Quali-
fizierten nicht sinnvoll (rentabel) erscheinen lassen, haben die Betriebe eher
naturwiichsig als geplant, jedenfalls nur von Fall zu Fall bewuft gesteuert
und organisiert, Vorgehensweisen entwickelt, mit denen sich verschiedene
betriebliche Interessen einlosen lassen. Diese Strategien betriebsspezifischer
Qualifizierung von Arbeitskrdften — wobei Strategie als ein objektiver, nicht
subjektiv-intentionaler Ausdruck betrieblichen Handelns verstanden werden
muf — verweisen zugleich auf Interessen der Betriebe an der Existenz
solcher Anforderungen selbst.

Zur ndheren Bestimmung betriebsspezifischer Qualifizierung sind vier Ge-
sichtspunkte von Bedeutung:1)

— Qualifizierungsform: Betriebsbezogene Organisation und sukzessive
Qualifizierung im Arbeitsprozefl

— Qualifizierungsinhalte: Unmittelbarer Praxisbezug, schmaler Anwen-
dungsbereich

1) Die folgende inhaltliche Darstellung der betriebsspezifischen Qualifizierung baut neben der
zitierten Literatur insbesondere auf Betriebsfallstudien auf, die in verschiedenen Studien des
ISF erstellt und hier im Rahmen der Arbeiten im SFB 101, C 1 und C 2, zusitzlich ausgewertet
wurden.
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— Zugang zur Qualifizierung: betriebsinterne Ausleseprozesse

— Bezug zum Arbeitsmarkt: Betriebliche Abschirmung der Arbeitskrifte
nach auRen bzw. Nutzung von Teilarbeitsmirkten.

In diesen vier Perspektiven lassen sich auch die besonderen betrieblichen
Interessen und die Folgen fiir die Arbeitskrdfte, die sich mit solchen Qualifi-
zierungsprozessen verbinden, verdeutlichen. (Zu den Folgen fiir die Arbeits-
krifte siehe unten (3). .

Qualifizierungsform: Wesentliches Merkmal der qualifikatorischen Anpas-
sung ist im Gegensatz zu formalisierten und institutionalisierten Bildungs-
prozessen eine starke Verkniipfung der Qualifizierung mit der unmittelbaren
produktiven Tidtigkeit.

Bestehen — wie etwa in der Grundstotfindustrie — jeweils Tatigkeiten mit
unterschiedlichem Anforderungsniveau, so erfolgt eine sukzessive Qualifi-
zierung mit entsprechendem langsamen ,.Hoherriicken”.1) Entstehen neue
Qualifikationsanforderungen als Folge der Einfithrung hochtechnisierter
Produktionsanlagen (Ubergang von hochmechanisierten zu teilautomatisier-
ten Maschinen und Anlagen), so erfolgt die Qualifikationsanpassung der Ar-
beitskrifte hdufig durch Mitarbeit bei der Installation der Anlagen, durch
Einweisung mit Hilfe von Spezialisten der Herstellerfirma, gegebenenfalls
auch durch Teilnahme an speziellen Einweisungskursen der jeweiligen Her-
steller-Firmen, 2 ansonsten iiber die Stufenleiter von drittem, zweitem, erstem
Mann an der Anlage oder aber auch — darauf wird zuriickzukommen sein —
durch die verengte betriebsspezifische Nutzung von Facharbeiterqualifika-
tionen (wenn es z.B. die Arbeitsmarktlage erlaubt.)

1) Vgl hierzu W. Sengenberger, a.2.0., S. 81 ff. sowie B. Lutz, Grenzen des Lohnanreizes, (hekto-
graphierter Forschungsbericht), Frankfurt/Luxemburg 1962, Teil B. (Die ausfiihrlichen Darstel-
lungen sind in der gekiirzten Buchfassung nicht enthalten: B. Lutz, Krise des Lohnanreizes,
Frankfurt/Kéiln 1975 (EVA); Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Miinchen,
Die Auswirkungen des technischen Fortschritts auf die Struktur und Ausbildung des Personals
in Walzwerken, Luxemburg 1966.

2

~

Siehe hierzu aus S. Braun u.a. (RKW Hrsg.), Rationeller Einsatz der menschlichen Arbeitskraft
durch soziale und technische Anpassung der Arbeit an den Menschen bei technischer Umstel-
lung. Materialberichte: 1. Eisen- und Stahlindustrie, 7. Chemische Industrie, Gottingen 1968.
Vgl hierzu auch G. Lenhardt, Berufliche Weiterbildung und Arbeitsteilung in der Industrie-
produktion, Frankfurt 1974, S. 131 ff.; hier ist auch darauf zu verweisen, daR der Ausbau be-
trieblicher Weiterbildungsmafnahmen nicht kurzschiiissig aus veranderten Qualifikationsanfor-
derungen im unmittelbaren Produktionsbereich erklirt werden kann. Institutionalisierte be-
triebliche WeiterbildungsmaBnahmen setzen im Normalfall erst auf der Ebene der Facharbeiter
an und sind wesentlich auf Vorgesetzte ausgerichtet. Vgl. zu betrieblichen WeiterbildungsmaB-
nahmen ausfihrlich J. Sass, W. Sengenberger, F. Weltz, Weiterbildung und betriebliche Ar-
beitskriftepolitik. Kéln/Frankfurt 1974, insbes. S. 54 ff.
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Dort, wo eine Verkettung und Abstufung von Anforderungen und Titigkeiten
nicht besteht, erfolgt eine unmittelbare, wenig systematisierte Anlernung am
Arbeitsplatz oder, in Sonderfdllen und fiir Ausschnitte der Tatigkeit, an ein-
zelnen speziell zur Anlernung ausgegliederten Arbeitspldtzen (z.B. bei ,,Spe-
zialarbeiter-Tétigkeiten’’). Auch hier ist jedoch die langjahrige Tétigkeit im
Betrieb und Ausiibung von Tatigkeiten mit zunédchst geringeren Anforderun-
gen eine wichtige Voraussetzung zur Ausfithrung qualifizierter Tdtigkeiten.

Die weitgehend unmittelbare Qualifizierung in der Praxis, die sich in der
Regel iiber mehrere Jahre der Betriebszugehérigkeit erstreckt und im wesent-
lichen auf dem Prinzip des ,,learning by doing’’ beruht, wird teilweise er-
ganzt durch spezielle Einweisungen und Kontrollen von Vorgesetzten oder
qualifizierten Arbeitskriften im ArbeitsprozeR wie aber auch durch einge-
schobene, zumeist sehr kurze Phasen systematischer Anlernung.

Wieweit die in der Praxis erfolgende Qualifzierung systematisiert ist bzw.
durch systematische Lernphasen erginzt wird, hdngt nicht nur von den Quali-
fikationsanforderungen und Titigkeitsstrukturen im Betrieb ab. Wesentlich
sind auch Bedeutung und Umfang solcher Titigkeiten, insbesondere in der
Kostenperspektive (Rentiert sich eine bestimmte Systematisierung?), und das
Vorhandensein und die Auslastung eines betrieblich institutionalisierten Aus-
bildungswesens (Ausbildungspline, Lehrwerkstatt, betriebliche Fortbil-
dung).D) So erfolgt dort, wo qualifizierte Angelerntentitigkeiten nach Inhalt
und Struktur spezifischen Ausschnitten von Facharbeitertitigkeiten entspre-
chen, die Qualifizierung oft in einer verkiirzten, auf spezielle Fertigkeiten
zugeschnittenen Ausbildung, zumeist iiber die Nutzung betrieblicher Lehr-
werkstitten und Ausbilder. Allerdings ist anzumerken, daf die hier behandel-
ten Tatigkeiten im aligemeinen gerade in solchen Bereichen industrieller
Produktion vorkommen, in denen traditionell keine Berufsausbildung besteht
bzw. Berufsausbildung nur fiir ,,abgesonderte’” Facharbeitertitigkeiten (in
Reparatur und Instandhaltung oder fiir bestimmte, besondere Abteilungen)
existiert.

Der Grad der Systematisierung, die Erginzung des unmittelbaren Lernens
durch Spezialeinweisungen sind in Methode und Inhalt abhidngig von den
jeweiligen betrieblichen Gegebenheiten (Produktionsstruktur, Arbeitskrifte-
reservoir usw.); sie bleiben den Strategien des Betriebs im Rahmen seiner
Arbeitskrifte- und Qualifizierungspolitik liberlassen. Die betriebliche Quali-
fizierung der Arbeitskrifte ist noch weit starker als die berufliche Grundbil-

1) Diesen Zusammenhang kann man gut an den verschiedenen Reaktionen der Betriebe auf ver-
dnderte Anforderungen in der Berufsausbildung zeigen. Vgl. hierzu P. Binkelmann, I. Schnel-
ler, Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis (Eine empirische Untersuchung zur Wirk-
samkeit 6ffentlich-normativer Regelungen), Forschungsberichte aus dem ISF, Miinchen/Frank-
furt 1975, aspekte verlag.
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dung unmittelbar dem jeweiligen betrieblichen Produktionsablauf und Ar-
beitskriftebedarf untergeordnet.l) Das bedeutet auch, daf die Qualifizie-
rung in der Praxis durch spezielle Einweisungen, Kurse usw. nur dann und
nur soweit ergénzt wird, als sich sichtbare Qualifikationsdefizite ergeben bzw.
der Produktionsablauf ,,gestort” wird (Kosten).

Die geringe institutionelle Verankerung und Formalisierung der Qualifi-
kationsprozesse erlaubt den Betrieben eine groBe Offenheit und Elastizitat
im Vorgehen. Grundsitzlich ergibt sich eine — vielfach notwendige — schnel-
lere Reagibilitdt auf Ausbildungserfordernisse, als sie irgendein generelles,
offentlich normiertes System erlangen konnte. Der ,,Primat’’ der technischen
Planung im Betrieb (erst ProduktionsprozeB, dann Arbeitskrifteeinsatz), die
quantitative und qualitative Anpassung an Absatz- und Faktormirkte und die
Bewiltigung von Arbeitsmarktengpdssen kdnnen gesichert werden; Produk-
tionsablauf und Arbeitskrifteeinsatz werden durch Qualifizierungsprozesse
nicht behindert (Freistellungen, Auflagen, Ausbildungspline etc.). Anfor-
derungsinhalte und damit Ausbildungsziele brauchen nicht expliziert zu wer-
den; auf diese Weise konnen auch Gratifikationen, die sich unter Umstinden
mit expliziten Qualifikationsformen verbinden, weitgehend unbestimmt ge-
halten werden (Einkommen, ,Karrieren” etc.). Die unausgesprochene
»Riicknahme' von nicht ausdriicklich fixierten Vorteilen — etwa in Form
von ,besseren’’ Arbeitssituationen — ist ohne weiteres moglich. Das Prinzip
der unmittelbaren Qualifizierung in der Praxis stellt dabei gleichzeitig sicher,
daR wesentliche Qualifizierungsleistungen durch die betroffenen Arbeits-
krifte selbst (und durch ihre Kollegen) erbracht werden, was durchaus als
Belastung betrachtet werden muR, nicht aber gratifiziert wird. 2)

Qualifizierungsinhalt: Die Qualifizierungsinhalte sind ausschlieflich auf die
spezifischen betrieblichen Tdtigkeitsanforderungen ausgerichtet. Die Qualifi-
zierung beschrankt sich auf die zur Ausfiihrung der jeweiligen Tatigkeit
erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten. Das bedeutet auch, daf der
Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten ausschlieBlich auf die jeweiligen
betrieblichen Besonderheiten der Arbeitsorganisation, der eingesetzten Pro-

1) Zur Abhingigkeit der beruflichen Grundausbildung vom konkreten einzelbetrieblichen Arbeits-
prozeB und von der unmittelbaren Praxis vgl. P. Binkelmann, F. Bohle, 1. Schneller, Indu-
strielle Ausbildung und Berufsbildungsrecht, Frankfurt a. M./KélIn 1975,

Wir haben unter den betrieblichen ,,Interessen” hier und im folgenden bewuBt die Frage der
»Kosten offen gelassen. Im Vergleich zur formalen Ausbildung treten diese zumindest nicht
eindeutig zutage. Sicher ergeben sich Kostenvorteile schon dadurch, daf das ,,Mitkommen”
den Arbeitskriften selbst aufgelastet wird, den Vorgesetzten und Kollegen ,, Ausbildungsleistun-
gen” — gleichsam ,,gratis” — aufgebiirdet werden. Auf der anderen Seite sind aber die unsicht-
baren Kosten — Fehler, Ausschuf, Dauer wegen mangelnder Systematisierung, Belastung von
Kollegen etc. — ebenfalls zu bedenken. Sie konnten hoher sein als die fiir eine systematische
und grundlegende Anlernung. Einsatzelastizitit, Verhinderung von (Gratifikations-)Erwartun-
gen, Chance zur Riicknahme oder Abbruch von Qualifizierung etc. sind kostenmiBig kaum zu
bewerten, aber von hohem Interesse fiir den Betrieb.
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duktionsanlagen, Produktionsabliufe und Produkte begrenzt wird. Auch
dort, wo die Qualifizierung in hoherem MaR systematisiert oder sogar teil-
weise aus der Praxis ausgegliedert ist, bezieht sich die Qualifikationsvermitt-
lung ausschlieBlich auf die konkreten spezifischen Anforderungen der jewei-
ligen Tatigkeit. Qualifizierungsinhalte und Titigkeitsanforderungen sind
daher weitgehend identisch und in hohem Mafe von den jeweiligen betriebs-
oder produktionsspezifischen Gegebenheiten bestimmt. Deshalb ist die
Qualifizierung durchweg auf unmittelbar sinnlich wahrnehmbare, weitge-
hend durch Anschauung und Erfahrung erlernbare Fertigkeiten und Kennt-
nisse beschriinkt.l) Nicht unmittelbar sinnlich wahrnehmbare Zusammen-
hinge und Grundlagen des Produktions- und Arbeitsprozesses bleiben bei
dieser Form der Qualifizierung ausgespart.

So besitzen zwar qualifizierte Angelernte, etwa am Hochofen oder an Walz-
straflen, oftmals sehr weitgehende Kenntnisse und Fertigkeiten im unmittel-
baren praktischen Umgang mit den Produktionsanlagen. Die Einsicht in
technische Wirkungsweise, Technologien und Produktionsabliufe wie in
planerische und organisatorische Zusammenhinge ist jedoch weitgehend auf
das unmittelbar sinnlich Wahrmehmbare begrenzt.

Spezialarbeiter in Teilen der Serienfertigung und der rationalisierten Fach-
arbeiterproduktionen verfiigen meist iiber komplexe Spezialfertigkeiten, rou-
tinemdRige Beherrschung von Teilaufgaben, Prizision in der Arbeitsweise,
nicht jedoch #iber qualifikatorische Grundlagen, die auch die Ausiibung
anderer qualifizierter Titigkeiten ermdglichen wiirden. Auch bleibt die syste-
matische Einsicht und Kenntnis der technischen, sozialen und betriebswirt-
schaftlichen Grundlagen und Zusammenhinge des Produktionsprozesses,
in dessen Rahmen sie ihre Spezialtitigkeiten ausiiben, ausgespart; in dieser
Sicht unterscheiden sie sich nicht von Arbeitskriften, die einfache repetitive
Teilarbeiten ausfithren.

Der enge Titigkeitsbezug und die Aussparung einer intellektuellen Durch-
dringung der Praxis ermdglicht es dem Betrieb, innerbetriebliche Ausbil-
dungseinrichtungen und spezialisierte Ausbilder nur in geringem Umfang
- wenn {iberhaupt — bereitstellen zu miissen. Die Ausrichtung der Quali-
fizierung auf die jeweiligen betriebsspezifischen und aktuellen Anforderun-
gen stellt sicher, daR sich der ,,Qualifizierungsaufwand” nur auf solche
Fertigkeiten und Kenntnisse beschrinkt, die vom Betrieb unmittelbar produk-
tiv nutzbar sind. Bei zusatzlichen Qualifikationsanforderungen — etwa bei
Einfiihrung neuer technischer Anlagen usw. — besteht die Moglichkeit einer

1) Auch bei den systematischen Formen der Unterweisung beschriinkt sich die Qualifikations-
vermittlung im wesentlichen auf solche Qualifikationsinhalte; die Methode der Ausbildung ist
hier zwar systematisierter, beruht aber ebenfalls iberwiegend auf dem Prinzip der Demonstra-
tion und Nachahmung und verzichtet auf die Vermittlung genereller Grundlagen.
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elastischen sukzessiven ,,Aufstockung’”, unter Umstinden bis zu einem
Punkt, zu dem die ,,Basis”-Qualifikation der Arbeitskrifte nicht mehr aus-
reicht, um weiter ,,mitzuziehen”’. )

Zugang zur Qualifizierung: Personalrekrutierung und Auswahl fiir die hier
behandelten Tdtigkeiten erfolgen iiberwiegend innerbetrieblich, d.h. nicht
iiber den Arbeitsmarkt. Dabei werden aus dem innerbetrieblichen Reservoir
an Arbeitskrdften die jeweils , Geeignetsten’' ausgewdhlr. , Eignung” be-
deutet dabei in betrieblicher Sicht insbesondere betriebsspezifische Produkt-
oder ProzeRerfahrungen, die durch langjihrige Tatigkeit bei der Ausfithrung
anderer Titigkeiten — ohne besonderen Qualifizierungsaufwand durch den
Betrieb — erworben wurden, sowie der erbrachte Beweis von Zuverlidssig-
keit, Disziplin, Einsatzbereitschaft.

Die Kriterien der Auswahl sind allerdings ebensowenig formalisiert und ob-
jektiviert wie der ProzeR der Qualifikationsanpassung und die Bestimmung
der Qualifikationsinhalte. Ausschlaggebend ist die Einschitzung durch
direkte Betriebsvorgesetzte. Diese Methode innerbetrieblicher Rekrutierung
und Auswahl — im Gegensatz zur Rekrutierung itber den Arbeitsmarkt —
kann gelingen, weil die hier behandelten Titigkeiten im Rahmen des jeweili-
gen betrieblichen Produktionsprozesses meist nur einen quantitativ begrenz-
ten Ausschnitt reprisentieren. Neu iiber den Arbeitsmarkt rekrutierte Ar-
beitskrifte werden zundchst in weniger attraktiven Tétigkeiten mit geringeren
Qualifikationsanforderungen eingesetzt. 2)

Das Prinzip der innerbetrieblichen Rekrutierung erlaubt dem Betrieb in
hohem MaRe eine relativ ,sichere’” Einschitzung der Qualifikation, im
Gegensatz etwa zu einer Rekrutierung von Arbeitskriften iiber den Arbeits-
markt; zugleich wird sichergestellt, daB iiber die notwendigen fachlichen
Qualifikationen hinaus die Arbeitskrifte durch mehrjihrige Titigkeit im
Betrieb sich den betrieblichen Besonderheiten, hierarchischen Strukturen,
allgemeinen Arbeitsbedingungen usw. angepaft haben und diese von ihnen
weitgehend akzeptiert werden. Durch diese tentative, sukzessive Anpassung
sinkt das betriebliche Risiko beim Einsatz von Arbeitskriften fiir qualifizier-
tere Tatigkeiten. )

1) Es ist festzustellen, daR die sukzessive betriebsspezifische Qualifizierung in manchen Fillen
in ihrem ,,Endstadium’ — 2.B. Erster Schmelzer; Fithrer hochkomplexer Anlagen u.4. — auch
zu einer Akkumulation betrieblicher Humankapitalinvestitionen fithren kann, die es erforder-
lich macht, die Stellung der Arbeitskréfte innerhalb und auBerhalb des Betriebs sehr unter-
schiedlich zu analysieren (vgl. hierzu unten Abschnitt 3.).

2) Vgl hierzu auch O. Mickler, Technik, Arbeitsorganisation und Arbeit, Forschungsbericht des
SOFI, Géttingen 1975.
3) Vgl. zur betrieblichen Strategie der innerbetrieblichen Personairekrutierung und Anpassung der

Arbeitskrifte auch F. Weltz, Betriebliche Beschdftigungspolitik und Verhalten der Arbeits-
krdfte, in: Gewerkschaftliche Monatshefte, Heft 1, 1976, S. 9 ff.
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Diese Rekrutierungsform kann auch als spezielles Gratifizierungsinstrument
(Versetzung auf ,,bessere” Arbeitspldtze, hoherer Lohn etc.) eingesetzt wer-
den. Somitkdnnen besondere Einsatzbereitschaft und Betriebsloyalitidterreicht
werden. Ferner kann hierdurch die Ausiibung einfacher, stark restriktiver
Titigkeiten bei der Rekrutierung von Arbeitskraften auf dem Arbeitsmarkt
attraktiver gemacht werden, da vom Betrieb eine Verbesserung der Arbeits-
situation fiir den einzelnen und/oder ein beruflicher Aufstieg angeboten wer-
den konnen — ohne daf allerdings von den Arbeitskriften formal abge-
sicherte Anspriiche darauf geltend gemacht werden kdnnten. Eine Nicht-
versetzung auf qualifiziertere oder ,,bessere’” Tatigkeiten kann vom Betrieb
iiberwiegend als Unvermogen der jeweiligen Arbeitskréfte ausgewiesen wer-
den. Beschrinkte ,,Aufstiegsmoglichkeiten’ erscheinen dem einzelnen damit
weniger als Folge eines beschrinkten betrieblichen Angebots von solchen
Titigkeiten oder Qualifizierungsmoglichkeiten, sondern vor allem als indivi-
duelles ,,Versagen”.

Auf einen besonderen Aspekt sei hier abschlieBend noch hingewiesen: Die
Strategie der Betriebe, das Risiko bei der Personalauswahl zu minimieren,
ebenso wie die Strategie, den Ausbildungsaufwand mdoglichst gering zu hal-
ten, qualifikatorisches Potential voll auszuschépfen und Aufstockungen weit-
gehend auf die Arbeitskrifte ,,abzuwilzen”, kann in der Praxis auch dazu
fithren, formal qualifizierte Arbeitskrifte (insbesondere Facharbeiter) fiir die
hier behandelten Tatigkeiten einzusetzen. Hierzu tendieren Betriebe vor
allem dann, wenn das Reservoir an geringqualifizierten geeigneten Arbeits-
kriften zu gering ist (dies ist etwa der Fall, wenn die Arbeitskrifte sehr stark
restriktive Tétigkeiten ausiiben, auf deren Grundlage sie gar nicht die fiir die
Ausiibung qualifizierterer Tatigkeiten erforderlichen Qualifikationen heran-
bilden und unter Beweis stellen kdnnen) und wenn Arbeitskri fte mit formalen
Qualifikationen im Betrieb oder iiber den Arbeitsmarkt rekrutiert werden
konnen. Besonders giinstig erweisen sich dabei all jene Situationen fiir den
Betrieb, in denen traditionelle Facharbeiterproduktionen infolge stirkerer
Rationalisierung eingeschrinkt bzw. in einzelne qualifiziertere ,,Angelernten-
titigkeiten” aufgespalten werden (und fiir die Arbeitskrifte regional oder
konjunkturell keine Abwanderungschancen bestehen), oder dort, wo formale,
aber ,,falsche” Qualifikationsvoraussetzungen vorliegen {z.B. handwerkliche
Ausbildungen). Die Orientierung der ,,freigesetzten” oder ,falsch’ ausgebil-
deten Arbeitskrifte auf einen weiteren Verbleib im Betrieb wird unterstiitzt
durch entsprechende betriebliche personalpolitische MaRnahmen (Sozial-
leistungen, Dauer der Betriebszugehorigkeit usw.).1) Besonders deutlich wird
dieser Zusammenhang in jenen Fillen, in denen durch technische Entwick-
lungen qualifiziertere Angelerntentitigkeiten entstehen (Steuer- und Uber-
wachungstitigkeiten): Hier kann die betriebsspezifische Qualifizierung Fach-

1) Vgl. zu diesem Problem der Entqualifizierung von Facharbeitern ausfiihrlich F. Béhle, N.
Altmann, a.a.0., S. 26 ff.
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arbeiter aller Art treffen und sie durch Spezifizierung sukzessive entquali-
fizieren. V)

Bezug zum Arbeitsmarkt: Betriebs- und tdtigkeitsspezifische Qualifizie-
rung, die im Normalfall mit keinerlei formalen Qualifikationsabschliissen
(Zertifizierung usw.) verbunden ist, erzeugt bei den Arbeitskrdften eine be-
sondere Bindung an den Betrieb und reduziert damit in betrieblicher Per-
spektive das Risiko ,,ungeplanter’’ Personalverdnderungen. Sie vermindert
fiir den Betrieb die ,,Gefahr” des Aufstiegsdrucks bzw. der Ableitung
jeweils spezieller Anspriiche an Titigkeitsinhalte und Arbeitsbedingungen
aufgrund erworbener Qualifikationen. Die Bindung der Arbeitskrifte an den
Betrieb, somit die Dispositionschance iliber diese Arbeitskriifte, ihre Abschir-
mung gegeniiber anderer Nachfrage nach Arbeitskraft wird in hohem MafRe
sichergestellt. Umgekehrt geht jedoch der Betrieb keinerlei Verpflichtung
ein, jeweils bestimmte Arbeitsplitze anzubieten bzw. die Arbeitskrifte auch
dann, wenn kein Bedarf mehr an ihren Qualifikationen besteht, weiterzu-
beschiftigen. Der Betrieb kann in diesen Fillen — weit eher, als dies bei
Arbeitskriften mit formalen Bildungsabschliissen der Fall ist — eine Ver-
setzung auf geringqualifizierte Titigkeiten ohne Fluktuationsrisiken vor-
nehmen.

Selbst Bestrebungen, Ausschnitte derartiger Qualifizierungen stirker zu
systematisieren, behalten im aligemeinen die Spezifizierung der Inhalte und
die nur innerbetriebliche (meist -nicht explizierte) ,,Zertifizierung” im Auge.
Dadurch wird vor allem grofle Offenheit beziiglich des weiteren Einsatzes der
Arbeitskrifte, ihrer Versetzung, der Beriicksichtigung der Qualifikation bei
der Lohneinstufung usw. erreicht.

Die Schaffung von betriebsspezifischen ,, Teilarbeitsmirkten”, die hier ange-
sprochen ist, soll nicht weiter verfoigt werden. 2)

(3) Es ist besonders darauf hinzuweisen, daf eine derartige Qualifizierung
durchaus auch im individuellen Interesse der Arbeitskrifte selbst liegen
kann: )

— Ungelernte oder Arbeitskrifte mit regional nicht verwertbaren Berufen
(z.B. Bicker) konnen besondere Qualifikationen sukzessive aufbauen und
nutzen;

1} Sowohl objektiv im unmittelbaren Einsatz wie auf Dauer auch subjektiv durch den Verlust von
Fertigkeiten, aber auch von Orientierungen, Erwartungen, Anspriichen etc.

2) Systematisch vgl. hierzu W. Sengenberger, a.a.0., insbes. S. 41 ff. und S. 77 ff.,, auch wenn
dort ein anderer Einstieg gewihlt ist, der insbesondere von den Ausbildungsaufwendungen
ausgeht. Hier ist eher die Frage der betrieblichen Dispositionschance beim Arbeitskrifteeinsatz
angesprochen.
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— Qualifizierte Angelernte und Gelernte mit nicht verwertbarer Grundquali-
fikation konnen bei strukturellen Verinderungen, die ihren Betrieb mit-
betreffen, einen Betriebswechsel verhindern;

— das Einkommen kann erhoht, bessere Arbeitsbedingungen kdnnen inner-
halb des gegebenen Betriebs erreicht werden;

— in vielen Fillen kann die Sicherheit des Arbeitsplatzes erhdht werden,
zumindest solange innerbetrieblich keine entscheidenden Verinderungen
der Mechanisierung gegeben sind;

— eine Akkumulation der betrieblichen Aufwendungen fiir die betriebsspezi-
fische Qualifizierung kann entstehen, die ebenfalls die Arbeitsplatz-
sicherheit erhoht.

Solche Vorteile sollen nicht unterschitzt werden.

Mit der betriebsspezifischen Qualifizierung ergeben sich aber auch Risiken,
die sich der individuellen Einsicht in hohem MafRe verschliefen und gerade
deshalb in einer breiteren und lingerfristigen Perspektive problematisch
werden.

Diese Qualifzierungsprozesse vermitteln keine Grundlagen zur Einsicht und
zum Verstdndnis titigkeitsiibergreifender betrieblicher, technischer, organisa-
torischer, kooperativer, planerischer Probleme und Zusammenhénge. Sie fith-
halb zu betrichtlichen psychischen (und physischen) Belastungen in
allen Situationen, die den ,,Normalfall” verlassen, z.B. bei Stérungen, bei
Ausfall von Kollegen, bei besonderem Zeitdruck etc. Die Arbeitskrifte miis-
sen dann mehr subjektive Energie und mehr objektiven Aufwand einsetzen
(wobei letzteres auch zu Lohneinbuflen fithren kann). Das permanente Ge-
fithl von Unsicherheit und Bedrohung kann sich — einschlieRlich aller psy-
chischen und sozialen Foigen — damit verbinden.l) Auch in Arbeitssitua-
tionen, in denen der ,,Normallauf’ durchaus beherrscht wird (etwa bei
Spezialarbeitern in komplexen Montagen) fithren die fehlenden Qualifika-
tionsgrundlagen zu — subjektiv meist nicht realisierten, latenten — Unsicher-
heiten: der iiber die unmittelbare Titigkeit hinausgehende Arbeitsprozef
bleibt fremd, kann damit ebenfalls als bedrohlich empfunden werden. In
beiden Fillen bleibt als individuelle ,,Ldsung” dann oft ,,Abschalten”,
,»Gleichgiiltigkeit” etc., was sich auf alle Bereiche des Lebensprozesses aus-
wirken kann.

1) Ausfiihrliche empirische Belege aus vorliegenden Untersuchungen hierzu und zum folgenden
finden sich in F. Bohle, N. Altmann, a.a.0., S. 216 ff.
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Der Prozef der Qualifizierung, der nahezu ausschlieflich auf einer unmittel-
bar praktisch-sinnlichen Vermittlung von Qualifikationsinhalten aufbaut,
kann in hohem Mafe die qualifikatorische Anpassungsfihigkeit insbesondere
bei sprungartigen technisch-organisatorischen Verinderungen behindern.
Die sukzessive Ausschopfung des Anpassungspotentials fiihrt zu einer ab-
nehmenden Fihigkeit der Arbeitskrifte, neue Anforderungen zu bewiltigen.
Die Anpassung ist labil. Treten infolge technischer und organisatorischer
Verdnderungen der Produktionsablidufe neue und verinderte Qualfikations-
anforderungen auf, ist ein ,,Zuriickfallen” auf die Ausgangsqualifikation
meist unvermeidlich. Nicht nur, daB der einzelne nicht mehr ,,mitzichen”
kann. Die Spezifitit seiner Qualifikation erlaubt auch kaum ein Ausweichen
auf andere Arbeitsprozesse oder andere Betriebe unter Beibehaltung seiner
Lohn- und Arbeitsplatzbedingungen.

Betriebsspezifische Qualifizierung fordert auch die sachliche und motivatio-
nale Basis individueller Interessendurchsetzung im Betrieb nicht, kann sie
sogar einschrinken. Obwohl die Betriebe die betriebsspezifisch qualifizier-
ten Arbeitskrifte nicht ohne weiteres durch neue Arbeitskrifte auf dem Ar-
beitsmarkt oder innerbetrieblich ersetzen konnen, ergibt sich hieraus keines-
wegs eine starke Stellung dieser Arbeitskrifte im Betrieb. Die hohe Abhin-
gigkeit der Ausiibung einer qualifizierteren Tétigkeit von betrieblichen Ent-
scheidungen und vom weiteren Verbleib im Betrieb macht diese Arbeitskrifte
umgekehrt in sehr hohem MaRe vom Betrieb abhingig. Ihre mangelnde for-
male Qualifizierung fithrt dabei zu einem stidndig erhdhten latenten Druck,
ihre Eignung unter Beweis zu stellen. Neben den rein fachlichen Kenntnissen
und Fertigkeiten bezieht sich dies vor allem auch auf ein entsprechendes
,»» Wohlverhalten” gegeniiber dem Betrieb. Es werden in hohem Mafle Dispo-
sitionen erzeugt, in denen zugunsten der Ausiibung einer qualifizierteren
Titigkeit zugleich andere, negative betriebliche Bedingungen hingenommen
werden. Die enge, praxisbezogene Qualifikation beldft z.B. eine hohe Ab-
hingigkeit von ,,Experten” (Technikern, Facharbeitern, Vorgesetzten) und
verschirft wiederum die (falsche) Vorstellung von Sachzwingen, von persén-
lichen Mingeln etc.; die eigene Stellung im Betrieb wird dann als schwach
definiert. Die Arbeitskrifte verfiigen infolge ihres titigkeitsspezifischen Er-
werbs von Kenntnissen und Fertigkeiten auch kaum iiber Kenntnisse, die
in eine qualifizierte, die unmittelbare Tatigkeit iibergreifende Mitbestim-
mung am Arbeitsplatz und auf gesamtbetrieblicher Ebene erméglichen.

Schlieflich begrenzt eine betriebsspezifische Qualifizierung die individuelle
Chance zur Vermarktung der eigenen Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt:
Die spezifischen Kenntnisse, Fertigkeiten, Erfahrungen sind nur begrenzt
und, wenn iiberhaupt, nur branchenspezifisch iibertragbar; ja, sie sind kaum
gegeniiber anderen Betrieben verstindlich zu machen (Wer weil, welche
Qualifikationen ein , Reifenmacher” hat? Welcher Reifenmacher weif,
welche seiner Erfahrungen etc. in einer anderen Situation gefragt sind?)
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Zertifikate formaler Art bestehen nicht. Daraus erwdchst — zumal verbun-
den mit den gegebenen Vorteilen einer solchen Qualifizierung im Betrieb
infolge verbesserter Arbeitssituationen etec. — auch ein defensives, auf Inte-
gration in den Betrieb gerichtetes Verhalten der Arbeitskriiftel), was bei
Verinderungen der betrieblichen Anforderungen oder bei strukturell erzwun-
genem Arbeitsplatzwechsel zu betrdchtlichen qualifikatorischen und psychi-
schen Belastungen fiihren kann.

Auf mogliche Riickwirkungen im privaten und gesellschaftlich-politischen
Bereich sei nur verwiesen.

e v 7

1) Vgl. hierzu generell F. Weltz, Bestimmungsgrifen des Ver. von Arbeitnehmern auf dem
Arbeitsmarkt, Verdffentlichungen des RKW, Frankfurt 1971; sowie F. Weltz, Betriebliche
Beschdftigungspolitik . . ., a.a.0.
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3. Humanisierung der Arbeit
und betriebliche Arbeitskriftepolitik

(1) Die Risiken, die bislang mit dem beschriebenen QualifizierungsprozeR
verbunden waren, wurden in der &ffentlichen Diskussion kaum thematisiert.
Sie konnten gleichsam als der ,,Preis” betrachtet werden, den jene Arbeits-
krifte zu zahlen hatten, die immerhin die Chance hatten, trotz fehlender
oder falscher formaler Qualifizierung in qualifizierte Angelerntentitigkeiten
hineinzuwachsen. Dies gilt auch fiir jene Facharbeiter, deren Freisetzung mit
betriebsspezifischem Einsatz abgefangen wurde.

In dem Mafe aber, in dem die Auswirkungen geringqualifizierter und hoch
restriktiver Tiétigkeiten zunehmend gesellschaftspolitisch thematisiert wer-
den (,Humanisierung der Arbeit”), erweist sich die nach wie vor gegebene
Vernachldssigung der Probleme betriebsspezifischer Qualifizierung als
besonders negativ und folgenreich. Die Unkenntnis iiber und geringe Be-
achtung der vielfachen negativen Auswirkungen, die sich mit den Formen
betriebsspezifischer Qualifizierung fiir die Arbeitskrifte verbinden kénnen,
fiihren dazu, daf auch im Rahmen betrieblicher Humanisierungsaktivititen
und entsprechender gesellschaftspolitischer Forderungen die Qualifizierungs-
prozesse und ihre Auswirkungen fiir die Arbeitskrifte unbeachtet bleiben.

Unsere These ist, daf die derzeitigen Bemiihungen, insbesondere repetitive
Teilarbeiten zu humanisieren, Arbeitssituationen schaffen, die denen der
traditionellen qualifizierten Angelerntentdtigkeiten dhnlich sind und die An-
passung der Arbeitskrifte in dhnlicher Weise erfolgt wie die von uns dar-
gestellte ,, betriebsspezifische Qualifizierung’'. Das besagt aber, da die Be-
mithungen um eine Humanisierung der Arbeit eher der Abwendung der
schlimmsten Folgen der Arbeitsteilung dienenl), als daR sie wirklich neue
Effekte schaffen. Durch die sehr begrenzten Humanisierungsformen werden
die alten Risiken betriebsspezifischer Qualifizierung neu reproduziert. Es
bauen sich sogar neue Defizienzen auf, wenn man einen hGheren (normativen)
Anspruch einer Humanisierung der Arbeit zugrundelegt.

1) Das reduziert allerdings nicht die Bedeutung, die solche MaRnahmen fiir diese besonders be-
nachteiligten Arbeitskriftegruppen haben.
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Unter humanisierungsorientierten Postulaten konnen die negativen Implikate
betriebsspezifischer Qualifizierung fiir die Arbeitskrifte kaum mehr ak-
zeptiert werden. Auf der Seite der Arbeitgeber wird vielfach anerkannt,
daR einfacher Arbeitsplatzwechsel, einfache Arbeitserweiterung u.a. kaum
als Humanisierung der Arbeit betrachtet werden konnen. Aber schon
Arbeitsbereicherung und teilautonome Gruppenarbeiten — viel weiter geht
die Diskussion oder gar die Realitdt noch nicht — beinhalten dem Sinne
nach Anspriiche an Qualifikationen, die durch die geschilderten Formen
der Qualifikationsvermittlung kaum eingeldst und abgesichert werden kdn-
nen: Selbstindigkeit, Initiative, Verstdndnis fiir ProzeRzusammenhénge, fiir
Kooperation und Koordination, Elastizitit gegeniiber wechselnden Anfor-
derungen etc.

Auch die angestrebte Fixierung von Mindestarbeitsinhalten von seiten der
Gewerkschaften bleibt solange problematisch, als sie aufgrund begrenzter
qualifikatorischer Vorbereitung der Betroffenen nicht herausgefordert, wahr-
genommen und weitergetriecben werden kann. Gerade wenn solche Forde-
rungen nach Mindestinhalten iiber Aspekte hinausgehenl), wie sie, eher in
der Tradition der Human-Relations-Ansidtze, etwa von ,,soziotechnischen”
Theorien gefordert werden,2) muR der QualifizierungsprozeB beriicksichtigt
werden. Versteht sich die gewerkschaftiiche Politik zur Humanisierung der
Arbeit so, daR Fragen der Mitbestimmung, eines umfassenden Arbeits-
schutzes, der Absicherung auf dem Arbeitsmarkt etc. einbezogen werden
sollen, daR damit auch das ProblembewuRtsein der Arbeitenden entwickelt
werden muRJ), so miissen ebenfalls wesentlich weitergehende Qualifikationen
aufgebaut und in ihrer Wirkung abgesichert werden, als dies in den heute
iiblichen Formen — wie noch zu zeigen sein wird — geschieht: Fihigkeiten,
die sich auf die Gestaltbarkeit der Arbeitssituation in technisch-organisa-
torischer, sozialer, planerischer, mitbestimmender Perspektive richten;
Orientierungen, die kollektive Interessen hinsichtlich der Stellung im Betrieb
und auf dem Arbeitsmarkt in Jangfristiger Perspektive einbeziehen; Kennt-
nisse und Fertigkeiten, die sich im eigenen Lebensinteresse generell ver-
werten lassen — in der Familie, in der Politik —, auch und gerade, wenn sie
im Arbeitsprozef erworben werden, und anderes.

Wir werden zunichst zeigen, daf viele Verdnderungen im Rahmen der
»Humanisierung der Arbeit” dhnliche Arbeitssituationen wie die von quali-
fizierten Angelerntentitigkeiten schaffen. )

1) Vgl. H. O. Vetter (Hrsg.), Humanisierung der Arbeit als gesellschaftspolitische und gewerk-
schaftliche Aufgabe, Frankfurt/Koéln 1974,

Vgl. hierzu den Uberblick bei L. Klein, Tavistock Institute of Human Relations, Die Entwick-
lung neuer Formen der Arbeitsorganisation, Verdffentlichungen der Kommission fiir wirtschaft-
lichen und sozialen Wandel, Gottingen 1975.

Vgl. z.B. H. O. Vetter, in: Das Mitbestimmungsgesprich, a.a.0., S. 123 ff.

Wir beziehen uns hier auf Fallstudien des ISF sowie auf die im folgenden unter (4) genannten
Literatur.

2
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(2) In der Perspektive der verinderten Qualifikationsanforderungen sind vor
allem zwei Formen betrieblicher Verinderung von Bedeutung, die gegen-
wirtig mit dem Stichwort ,,Humanisierung der Arbeit” umschrieben wer-
den. Es sind dies vorwiegend arbeitsorganisatorische Verdnderungen im Be-
reich der hochstandardisierten und arbeitsteilig organisierten Serienproduk-
tion sowie die Ersetzung einfacher, geringqualifizierter Tatigkeiten durch
Titigkeiten an mechanisierten oder teilautomatisierten Anlagen.

Arbeitsorganisatorische Verdnderungen im Bereich hochstandardisierter Se-
rienfertigung, FlieBbandarbeiten und repetitiver Teilarbeiten an Einzel-
maschinen sind die gegenwirtig wohl am héufigsten zitierten und disku-
tierten betrieblichen Ansdtze zum Abbau geringqualifizierter Tétigkeiten.
Die Zusammenfiigung mehrerer einzelner Teilarbeiten zu komplexeren Titig-
keiten (z.B. zu Einzelarbeitsplitzen in der Elektromontage) bis hin zur
Einbeziehung unterschiedlicher Funktionen (z.B. Montagearbeit mit gleich-
zeitigen Kontrolltitigkeiten) und dipositiver Aufgaben (z.B. Verteilung von
Arbeitsaufgaben usw. im Rahmen von Gruppenarbeit) sind hier charakte-
ristische Erscheinungsformen.

SchlieRlich wird auch das Prinzip des systematischen Arbeitsplatzwechsels
(Job Rotation), dhnlich wie dies bei den traditionellen Formen der Springer-
titigkeit der Fall ist, angewandt und der Humanisierung von Arbeitssitua-
tionen zugerechnet. Die Veridnderung der Qualifikationsanforderungen an
die Arbeitskrifte besteht bei einem solchen Arbeitskrifteeinsatz wesentlich
darin, daR zwar einerseits eine gewisse Erweiterung des Arbeitsinhalts und
eine Variation der Anforderungen erfolgen, zum anderen aber, dhnlich wie
bei den einfachen Teilarbeiten, das Prinzip unmittelbar manueller und pro-
duktbezogener Arbeitsvollziige bestehen bleibt. Dies ergibt sich meist schon
daraus, daR bei solchen Verinderungen keine prinzipiell neuen Technologien
und Verfahren eingesetzt werden, sondern im wesentlichen nur eine Um- und
Neuverteilung der ehemals bestehenden Arbeitsprozesse erfolgt.]) Lediglich
wo dispositive Aufgaben hinzukommen, entstehen zum Teil in ihrer Struktur
neuartige Anforderungen, insbesondere hinsichtlich Koordinations- und Ent-
scheidungsaufgaben.

So gesehen, ist die Struktur dieser neu entstehenden Arbeitsformen nicht
wesentlich verschieden von den bislang bereits in Teilbereichen hochstan-
dardisierter und arbeitsteilig organisierter Fertigungsprozesse bestehenden
qualifizierten Angelerntentitigkeiten (,,Spezialarbeitertitigkeit”).

1) Wir wollen hier nur die verschiedenen Qualifikationsanforderungen umreifen und vernach-
Idssigen den selbstverstindlichen Zusammenhang von technologischen Problemen und arbeits-
organisatorischen Verinderungen, etwa bei neuartigen Verkettungen von Arbeitspldtzen, bei der
Pufferung etc.
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Das Neuartige scheint vor allem darin zu bestehen, daf sie in solchen Pro-
duktionsbereichen eingefiihrt werden, in denen bislang das Prinzip hoher
Arbeitsteilung in immer verfeinerteren Formen durchgesetzt wurde. (Dies im
Gegensatz zu den traditionellen Spezialarbeitertitigkeiten, die ja nicht im
Zuge der Reorganisation arbeitsteilig organisierter Produktionsarbeitspro-
zesse entstanden sind, sondern im wesentlichen Ergebnis nur begrenzter
Durchsetzung der Prinzipien hoher Standardisierung und Arbeitsteilung
sind). D)

Neben den iiberwiegend arbeitsorganisatorischen betrieblichen Verdnderun-
gen spielen im Rahmen der Diskussion um eine Humanisierung der Arbeit
auch technologische Verinderungen eine wesentliche Rolle.2) In der betrieb-
lichen Praxis rangiert gegenwirtig die Weiterentwicklung hochmechanisierter
und teilautomatisierter Maschinen- und Produktionsaniagen, soweit hier-
durch einfache, stark restriktive und geringqualifizierte Tatigkeiten ersetzt
oder in ihren Formen gemildert werden, ebenfalls unter dem Stichwort
Humanisierung der Arbeit.

Beispiele fiir solche Verdnderungen sind etwa die Ersetzung einfacher Mon-
tagearbeiten (etwa in der Elektroindustrie) durch Montageautomaten wie
auch die Ersetzung von Titigkeiten der unmittelbaren Maschinenbedie-
nung (Einlegen des Werkstiicks, Auslosung des Bearbeitungsvorgangs,
Herausnehmen des Werkstiicks) durch automatische Zufiihr- und Transport-
gerite. Bei diesen Formen technologischer Verdnderungen bleibt — verein-
facht — jeweils das Prinzip des ,,Einzelarbeitsplatzes” erhalten; lediglich
die ehemals durch die Arbeitskrifte auszufithrenden Verrichtungen werden
jetzt von Maschinen und spezifischen Zusatzgeriten ausgefiihrt. Eine Folge
soicher Verinderungen ist allgemein, daf die ehemals bestehenden einfachen
repetitiven Teilarbeiten wegfallen und an deren Stelle — zumeist in gerin-
gerem Umfang — neue Titigkeiten entstehen, die sich wesentlich auf die

Uberwachung, Kontrolle und teilweise Bedienung (Einfithren von Material -
usw.) der eingesetzten ,,Automaten”’ beziehen.3)

Inwieweit hier von einer tatsichlichen Qualifikationserh6hung gesprochen
werden kann, ist umstritten; fest steht jedoch, daf — im Vergleich mit

1) Der Entstehung von ,,Teilfacharbeitertitigkeiten’” im Rahmen der Aufspaltung traditioneller
Facharbeitertitigkeiten, bei denen niemand von einer Humanisierung der Arbeit redet, kommt
gerade auch gegenwirtig groBe Bedeutung zu. Zu den Entstehungsbedingungen und vor allem
Formen und Problemen der darauf bezogenen Qualifizierung von Jugendlichen vgl. auch I.
Drexel, Chr. Nuber, M. v. Behr, a.a.0.

So ist etwa das Forschungsprogramm des Bundesministeriums fiir Forschung und Technologie
zur ,,Humanisierung des Arbeitslebens’” vor allem auch auf die Entwicklung neuer Technologien
ausgerichtet.

2]

~

3

=

Vgl. hierzu den bei H. Kern, M. Schumann, a.a.O., beschriebenen Titigkeitstyp ,,Automaten-
kontrolle”.
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den zuvor bestehenden einfachen repetitiven Teilarbeiten — in gewisser
Weise die Verantwortung steigt (meist sind die eingesetzten Automaten rela-
tiv kostspielig) und daR eine gewisse technische ,,Sensibilitdit” im Umgang
mit den hochtechnisierten Apparaturen erforderlich ist; Stérungen miissen
relativ schnell erkannt, gemeldet und gegebenenfalls selbst behoben werden. n

In groRerem Umfang ergeben sich Tétigkeitsverdnderungen und Verdnderun-
gen der Qualifikationsanforderungen dort, wo sich Mechanisierung und
Automatisierung nicht nur auf einen einzelnen Arbeitsplatz erstrecken, son-
dern auf einen gesamten Produktionsablauf. Typisches Beispiel hierfiir ist die
Errichtung hochautomatisierter Transferstralen. Die Ersetzung der ehemals
hochstandardisierten und arbeitsteilig organisierten Teilarbeiten durch hoch-
automatisierte Produktionsanlagen und -abliufe 148t hier ebenfalls neue
— allerdings im Normalfall quantitativ weit geringere, im Vergleich zu nur
arbeitsplatzbezogenen Verinderungen aber oft qualifiziertere — anlagen-
bezogene Titigkeiten (Steuerung, Uberwachung, Kontrolle, wie aber auch im
beschriankten Umfang Zuarbeiten) entstehen. 2)

LRt sich bei den eher arbeitsorganisatorischen MaRnahmen (Job Enrich-
ment, teilautonome Arbeitsgruppen) ebenso wie bei komplizierten Steuer-
und Uberwachungstitigkeiten an hochautomatisierten Produktionsanlagen
begrenzt von einer — im Vergleich zu den ehemaligen Tatigkeiten — Er-
hohung des Qualifikationsniveaus sprechen3), so kann hinsichtlich ein-
facherer Titigkeiten der Automateniiberwachung etc. zumindest festgestellt
werden, daR hier eine gewisse Verschiebung der Struktur der Qualifika-
tionsanforderungen entsteht (die in der hier nicht behandelten Belastungs-
perspektive prekir sein konnen). In allen Fillen, so 148t sich also sagen,
entstehen neue Qualifikationsanforderungen, die nicht unmittelbar durch die

1) Esist nochmals darauf zu verweisen, daf in dem hier interessierenden Zusammenhang die Frage
der Veridnderung der physisch-psychischen Belastungen nicht behandelt wird.

2

ol

Die durch héhere Mechanisierung und Automatisierung von einzelnen Arbeitsplitzen oder Pro-
duktionsablidufen entstehenden Verinderungen von Titigkeitsstrukturen und Qualifikationsan-
forderungen sind wiederum weder ihren Inhalten noch ihrer Struktur nach neuartige Erschei-
nungen im Rahmen industrieller Produktion. Das Neuartige besteht auch hier im wesentlichen
darin, daR solche Entwicklungen nun offensichtlich verstirkt von den Betrieben auch dort ini-
tiiert werden, wo bislang der unmittelbar Einsatz des Produktionsfaktors Arbeitskraft und die
Durchsetzung tayloristischer Prinzipien der Arbeitsorganisation in ihrer kiassischen Auspri-
gung von hoher Standardisierung und Arbeitsteilung im betrieblichen Intersse am effizien-
testen waren. Eine gewisse Neuartigkeit besteht allerdings darin, daR — wie etwa bei der Ein-
fihrung von Montageautomaten in der Elektroindustrie oder von sogenannten ,Industrie-
robotern” wie auch bei der Bedienung von Einzelmaschinen durch Einfithrung neuartiger
Transport- und Zufithrsysteme — Technologien entwickelt werden miissen, die bislang nicht
oder nur sehr begrenzt verfiigbar sind; unter dem hier interessierenden Aspekt der Auswirkun-
gen auf die jeweiligen Titigkeitsstrukturen und Qualifikationsanforderungen ist dieser Aspekt
jedoch zunichst zweitrangig.

3} Wobei zunichst hier die Frage ausgespart bleibt, ob die jeweilige Verinderung des Qualifika-
tionsniveaus tatsdchlich auch zu einer hheren Entfaltung der individuellen Fihigkeiten und
Fertigkeiten fithrt und inwieweit hieraus positive Effekte fiir die Arbeitskrifte entstehen —
inwieweit ,, Humanisierung der Arbeit” betroffen ist.
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zuvor bestehende Qualifikation abgedeckt werden. Diese Titigkeiten weisen
hinsichtlich Inhalt und Struktur sehr hohe Ahnlichkeiten mit den bereits
traditionell in einigen Bereichen der Industrie bestehenden Steuer- und Uber-
wachungstétigkeiten (s.0.).

Bei arbeitsorganisatorischen und technologischen Verdnderungen entstehen
somit Tatigkeiten und Qualifikationsanforderungen, die wie die traditionell
bestehenden qualifizierten Angelerntentitigkeiten weder durch die berufliche
Grundbildung noch durch 6ffentliche und private Bildungseinrichtungen
{etwa im Bereich beruflicher Fortbildung) abgedeckt sind (vgl. hierzu aus-
fithrlich unter 5.).

Die qualifikatorische Anpassung der Arbeitskréfte und die Prinzipien der Ar-
beitskré fterekrutierung und Auswahl sind daher — wie die Praxis zeigt —
nicht wesentlich verschieden von den traditionell bekannten Formen betriebs-
spezifischer Qualifizierung. Wie wenig diese Frage in den bekannten und
vielzitierten ,,Humanisierungsfdllen’’ und in der sie interpretierenden Litera-
tur beachtet wird und wie wenig sie konkret bei betrieblichen Humanisie-
rungsmafinahmen eine Rolle spielt, soll vorab kurz umrissen werden.

(3) Schon in den Veranstaltungen Anfang der siebziger Jahre, die das Inter-
esse der Offentlichkeit an der ,,Humanisierung des Arbeitslebens” wecken
sollten und die skandinavischen Experimente bekannt machten, fehlten alle
Hinweise auf das Qualifizierungsproblem, ja auf die Qualifikationsverinde-
rungen selbst. Auf dem Symposion des RKW zur Humanisierung der Arbeit
im November 1972 z.B. wird diese Frage nicht angesprochen, weder program-
matisch von politischer Seite (Vortrag von Walter Arendt)D) noch in den
Erfahrungsberichten der beiden Wissenschaftler. Pohler beriihrt diese Frage
gar nicht.2) Er geht zwar auf jene Dimensionen ein, die Momente von Arbeits-
bereicherung zu sein hitten (Planungs-, Entscheidungs- und Kontrolifunk-
tionen von Gruppen), fragt aber weder, was das fiir die Qualifikation bedeu-
tet, noch, woher sie kommen soll. Auch Ulich3) beriihrt das Problem nicht.
Obwohl er iiber Effekte der Arbeitsbereicherung fiir die Arbeitskrifte be-
richtet, und zwar keineswegs nur in der Belastungsperspektive (geringere Er-
miidung; Verminderung der Monotonie; zunehmendes Interesse an der Ar-
beit; Zunahme der Arbeitszufriedenheit), wird der — vorhandene oder auch
nicht vorhandene — Qualifizierungseffekt nicht erwahnt. Darauf macht auch
Fricke¥) aufmerksam, der auBerdem darauf hinweist, daf selbst gewerk-

1) RKW (Hrsg.), Humanisierung des Arbeitslebens, Frankfurt a. M. 1974, (2. Aufl.), S. 7 ff.

2) W. Péhler, Soziale Voraussetzungen und soziale Konsequenzen verinderter Kooperation bei
Aufhebung der FlieRarbeit, in: RKW (Hrsg.), a.a2.0.

3) E. Ulich, Verbesserung der Arbeitssituation durch Arbeitswechsel und Aufgabenerweiterung,
in: RKW (Hrsg.), a.a.0.

4) W. Fricke, a.a.0., S. 232.
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schaftsnahe Wissenschaftler wie Leminsky und Vilmar diese Frage nur an-
deuten.

Auch in den interessanten Informationen, die R. Weil in den Mitteilungen des
IfaA iiber ,Neue Arbeitsstrukturen in der europdischen Metallindustrie”
zwischen 1973 und 1975 zusammengestellt und teilweise kommentiert hat D,
finden sich — in den Originalbeitrigen — wenig Hinweise. Weder wird die
Frage von den verschiedenen Referenten systematisch aufgeworfen noch ver-
weisen die vorgetragenen Fakten aus den Betrieben auf neue Qualifizie-
rungsformen oder deren Thematisierung. Die Qualifikationsanforderungen
der neuen Arbeitsstrukturen oder die Qualifikationseffekte fiir die Arbeits-
krifte bleiben im allgemeinen unreflektiert.

So wird von den ilteren Philips-Experimenten zwar berichtet, daB z.B. dis-
positive Funktionen den ,,autonomen’” Gruppen iibertragen werden, aber
nicht, welche Qualifikationsanforderungen damit entstehen und wie die ent-
sprechenden Qualifikationen herangebildet werden konnen; die Effekte
fiir die Arbeitskrifte sieht man in Dimensionen wie Entlastung, Zufrieden-
heit, Motivation, aber nicht unter Qualifikationsaspekten. 2)

In bezug auf die Experimente bei Bosch verweist Haug zwar darauf, daf
,.der Aufbau autonomer Gruppen . . . davon abhingig (ist), in welchem Um-
fang es gelingt, die Mitarbeiter zu der dazu erforderlichen Qualifikation hin-
zufithren” 9, berithrt auch Anlernméglichkeiten, sieht darin aber kein im
Sinne dieser neuen Arbeitsstrukturen auch inhaltlich neues Problem (eher
handelt es sich hier um eine Qualifikationspolarisierung, eine ProzeRabsplit-
terung fiir entsprechend qualifizierte oder qualifizierbare Mitarbeiter zwecks
hoherer Flexibilitit im Personaleinsatz im Sinne der Elastizitit der Ferti-

gung).

Auch beziiglich der Experimente von Kldckner-Moeller (Uberginge vom
FlieBband zum Einzelarbeitsplatz) wird nur knapp auf die ,,verlingerten
Anlernzeiten” (die auch gezielt iiberpriift werden)4) hingewiesen und darauf,
daR aus der iiberwiegend deutschen Stammbelegschaft die geeignetsten Mit-
arbeiter ausgewahlt werden konnten (was als Voraussetzung der Umstellungs-
moglichkeiten betrachtet wurde); es handelte sich ohnehin nur um eine klei-
nere Zahl von Arbeitskriften. 9

-

Mitteilungen des IfaA, a.a.O., Nr. 41-47 und Nr. 56.

2) Vgl Mitteilungen des IfaA, Nr. 41: R. Weil, Uberblick iiber Ansatz und Entwicklung von Unter-
suchungen und Experimenten bei Philips, S. 8 ff., und H. G. van Beek, Der Einflug der Organi-
sation eines FlieRbands auf die Produktion und die Einstellung zur Arbeit, S. 15 ff.

Mitteilungen des IfaA, Nr. 42: H. Haug, Ansdtze zur Arbeitsbereicherung durch Ausweitung
der Gruppenarbeit, hier S. 22.

4) Mitteilungen des IfaA, Nr.43: H. Wilter, Vo Fliefband zum Einzelarbeitsplatz, S. 13-37.
5) Mitteilungen des IfaA, Nr. 44: R. Weil, Die Bedeutung des Falles Klockner-Moeller, S. 14-34.
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Bei den Umstellungen bei Danfoss (Ubergang vom FlieRband zur Gruppen-
arbeit; Ubergang von repetitiven Einzelplitzen zu teilautonomen Gruppen) 1
wurden offenbar iiberhaupt keine Anstrengungen unternommen, die quali-
fikatorischen Voraussetzungen der Belegschaft zu verbessern, trotz betrieb-
licher Interessen an flexiblerem Personaleinsatz.

Sehr begrenzt und traditionell bleiben offenbar auch bei Saab-Scania (Uber-
gang von Bandmontage zu Montagegruppen) die Qualifikationsanpassun-
gen: R.Weil berichtet von 24 Unterrichtsstunden iiber Produkt, Wirtschafts-
lehre, Arbeitsstudium und Fertigungstechnik fiir die betroffenen Arbeits-
kriifte.?)

Diese Beispiele sowoh] fiir mangelnde Problematisierung der Qualifizierungs-
frage wie fiir die offenbar traditionellen Anpassungsformen in den genannten
Informationen mogen geniigen.

In einer neueren Zusammenstellung (1975) von Studienergebnissen iiber Hu-
manisierungsexperimente, teilweise denselben wie bei Weil, akzentuieren
Kern u.a.?) zwar in kritischer Perspektive die Frage nach den Qualifikations-
verdnderungen (nicht die nach der Bedeutung der Qualifizierungsprozesse!),
kommen aber in bezug auf die Fakten kaum zu anderen Ergebnissen. So
sehen sie fast keine Qualifikationseffekte fiir die Arbeitskrifte in den MaR-
nahmen von ICI, Shell, Hunsfos, Siemens Norwegen, Astra u.a.

Greift man das immerzu zitierte Standardbeispiel Volvo (Ubergang vom
Montageband zu Montagegruppen) heraus, so stellt es sich hinsichtlich der
Qualifikationsfrage eher als negatives Beispiel heraus. Kern u.a. glauben, daf
die Unternehmensleitung aus ihren Interessen heraus (Ausbildungskosten,
Erhaltung klarer Zustindigkeiten und anderes) den Hauptakzent auf die
Belastungsseite, nicht auf die Qualifikationsseite der Verdnderungen 1egt.4)
Obwohl die Arbeitskrifte kaum Erfahrungen im Automobilbau, ja in der
Industrie iiberhaupt mitbringen, bleibt es bei einer Anlernzeit von maximal
6 Wochen im Volvo-Werk Kalmar. Es bleibt der Ad-hoc-Charakter einer
traditionellen Anlernung: ,,Wihrend der ganzen ersten Woche wird der neue
Arbeitnehmer mit Informationen iiber das Unternehmen, das Lohnsystem,
Gewerkschaftstragen, das Computersystem, das Qualitidtssystem versorgt, ab-
wechselnd mit einer Einfithrung und Einiibung in seinen Arbeitsplatz. Die
Weiterbildung wird soweit wie moglich auf individueller Basis durchgefiihrt.

1) Mitteilungen des IfaA, Nr. 45: R. Weil, Verdnderte Arbeitsformen bei Danfoss, S. 32-57.

2) Mitteilungen des IfaA, Nr. 46: R. Weil, Neue Formen der Arbeitsorganisation bei Saab-Scania,
S. 16-57, hier S. 29.

3) H.Kernu.a., a.a.0.
4) H.Kernu.a.,a.a.O.,S. 149.
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Die geplanten Themen umfassen die verschiedenen Funktionen des Wagens,
Qualitit, das Computersystem, MTM usw.”1)

Nicht unterschlagen werden sollen Hinweise darauf, daR es aber auch einzelne
Problematisierungen unserer Frage und bewufte Qualifizierungsprozesse bei
derartigen Umstellungen gibt: So verweisen Kern u.a. auf ein besonderes
Ausbildungsprogramm mit einer theoretischen Ausbildung von 200 Stunden
zuziiglich einer praktischen Ausbildung vor Ort durch Vorgesetzte und In-
genieure bei Norsk-Hydro, die die wenig vorgebildeten Arbeitskrifte zur An-
lageniiberwachung, zu kleineren Instandhaltungsarbeiten und betricht-
lichem Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Prozesses (auf sieben von acht
Arbeitsplitzen) befdhigte; Inhalte, die eher dispositive, koordinierende An-
forderungen etc. betreffen, sind allerdings nicht einbezogen.2)

Besondere Aufmerksamkeit verdienen in diesem Zusammenhang die Experi-
mente in Italien. Kern u.a.berichten von Olivetti (Ubergang von Bandarbeit
zur ,, Inselmontage’’, d.h. Montagegruppen, die das jeweilige Gesamtprodukt
herstellen, aber auch Varianten dieses Produkts bewiltigen kénnen) von be-
trachtlichen Qualifikationsanhebungen (auf sensumotorischer, intellektueller,
motivationaler Ebene). Aber auch hier verbleiben die Qualifikationen eigent-
lich im Bereich traditioneller Anlernqualifikationen. Der Qualifizierungs-
prozeR begreift ebenfalls eher traditionelle Anlernprozesse ein: z.B. 6 Wochen
Anlernung vor Ort plus 8 Wochen Einarbeitungszeit, oder 3 Wochen syste-
matische Anlernung in einem Ausbildungszentrum plus 15 Wochen Ein-
arbeitung etc., je nach Art der Titigkeit. Bei der Auswahi wird nur auf
Arbeitskrifte zuriickgegriffen, die Erfahrung mit den Prozessen und Produk-
ten des Betriebes haben. 3 Der Betrieb selbst hat diese Zusammenhinge aber
gleichwohl unter dem Qualifizierungsaspekt im Visier. Butera (Leitender
Mitarbeiter von Olivetti) berichtet, daR die Arbeitsbereicherung hier als eine
Stufe im Lernprozef auf dem Weg zur Bildung autonomer Arbeitsgruppen
betrachtet wird.4)
1) So die Darstellung der Unternehmensleitung selbst, zitiert nach H. Kern u.a., a.a.0., S. 149;
dies wird auch bestitigt von Weil, der eine dhnliche Darstellung fiir das Volvo-Werk Lundby
(125 Schulungs- und Einfilhrungsstunden in den ersten 6 Wochen, zusitzliches Angebot frei-

williger Fortbildungslehrginge) gibt; Mitteilungen des IfaA, Nr. 47: R. Weil, Neue Arbeits-
strukturen bei Volvo, S. 7-58.

2) H. Kern u.a,, 2.2.0., S. 86/87. Der Umstellungsfall bezieht sich auf reine arbeitsorganisato-
rische Anderungen von Einzelarbeitsplitzen zu selbstregulierenden Gruppen in einer chemi-
schen Fabrik (Stoffumwandlung).

3) H.Kernu.a., a.a.0., S. 54-56.
4

=

F. Butera, Die Rolle des Marktes, der Produktgestaltung, des sozialen Hintergrundes und des
Unternehmensstils im Falle organisatorischer Verdnderungen, Bericht fiir die OECD 1973,
wiedergegeben (dt.) in: Mitteilungen des IfaA, Nr. 42, S. 32-51. Fiir Fiat sehen Kern u.a. kaum
Qualifikationsverbesserungen (Ubergang von der Band- zur Inselmontage im Werk Termoli),
sondern eher ein Job Enlargement; es wird hier auch nur eine Einarbeitungszeit (30 Tage) ge-
wihrt. Dem entsprechen auch die diesbeziiglichen Hinweise von Weil (Mitteilungen des IfaA,
Nr. 56, R. Weil, Die Verdnderung der Arbeitswelt bei Fiat, S. 18-51). Siehe hierzu auch: K. Giil-
den, W. Krutz, I. Krutz-Ahlring, Humanisierung der Arbeit, Ansitze zur Verdnderung von
Formen und Inhalt industrieller Arbeit, Berlin 1973,
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Die Besonderheit der italienischen Fille liegt darin, daR tarifvertragliche
Vereinbarungen zur Arbeitsbereicherung und zur Arbeitsgestaltung iiber-
haupt die Frage nach der beruflichen Hoéherqualifizierung in den Zusammen-
hang einer hoheren Lohneinstufung einbeziehen. Hier ist natiirlich die Frage
der Qualifikation und des Qualifizierungsprozesses entscheidend eingeschlos-
sen. Die Entwicklung, die die Interessen der Betriebe nicht nur in der Kosten-
perspektive betrifft, sondern vor allem auch hinsichtlich der Dispositions-
moglichkeit iiber die Arbeitskrifte (Verkniipfung von Lohneinstufung,
Qualifikation und konkreten Einsatzerfordernissen), und die betrichtliche
institutionelle Voraussetzungen wie auch die notwendigen Eigenleistungen
von dazu nicht vorbereiteten Arbeitskriften beriihrt, ist derzeit sehr komplex.
Diese an sich sehr wichtige Frage kann im Rahmen unserer Fragestellung hier
nicht verfolgt werden.1)

Auch der Tavistock-Ansatz wie die verschiedenen Motivationsansdtze sehen
diese Probleme kaum. Entsprechend wenig wird in Berichten der hierher
gehorenden Autoren iiber die Entwicklung verschiedener Humanisierungs-
fdlle dazu Material geliefert.

Es ist hier nicht die Stelle, den Tavistock-Ansatz zu analysieren.2) Frappie-
rend ist aber, daB der Frage der Qualifikation und der erforderlichen Quali-
fizierungsprozesse bei der Analyse neuer Formen der Arbeitsorganisation
auf dem Hintergrund dieses Ansatzes iberhaupt kein Raum eingerdumt wird.
Arbeitsorganisation wird — iiberspitzt — in der Perspektive der Zufrieden-
heit, der Beteiligung, der Motivierung der Arbeitskrifte gesehen, in der Per-
spektive der Betriebe unter Effekten fiir Flexibilitit, Fluktuationsabbau,
Arbeitsqualitdt etc. — die Qualifizierungsdimension fehlt ganz. Die ,,An-
passung” des Menschen an die Arbeit habe aufgrund der ,,Liicken” der wis-
senschaftlichen Betriebsfilhrung schon immer darauf bauen kdnnen, daf
Freiheits- und Kontrollspielrdume in der Arbeitssituation bestanden hitten;
die neuen Arbeitsorganisationsformen brechen nun auch die besonders
restriktiven Formen — FlieBband — auf.? Die ,,Vorbereitung” der Arbeits-
krifte auf neue Arbeitsformen wird in diesem Zusammenhang einmal — be-
richtend iiber die derzeitigen Entwicklungen ,,neuer Methoden des Einsatzes
menschlicher Ressourcen” — folgendermafen erwidhnt: ,,Dariiber hinaus

1) Hieran wird u.a. im Rahmen eines DFG-Projekts im ISF gearbeitet: ,, Verinderung der Arbeits-
organisation als unternehmerische Reaktion auf verinderte geselischaftliche Bedingungen des
Einsatzes von Arbeitskraft am Beispiel Italien”. Vgl. auch M. Regini, E. Reyneri, Akkord, Lokn,
Qualifikation als Kampfinhalte italienischer Arbeiter, Miinchen 1973, sowie R. Alquati, Klas-
senanalyse als K lassenkampf, Arbeiteruntersuchungen bei Fiat und Olivetti, Frankfurt 1974.

2) Vgl zugleich mit dem Bezug auf die neuen Arbeitsorganisationsformen zusammenfassend den
Bericht von Lisl Klein fiir die Kommission fiir wirtschaftlichen und sozialen Wandel: L. Klein,
a.a.0., und die dort genannte Literatur.

3) L.Klein, a.a.0., S. 18/19.
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hielten es viele Unternehmen fiir notwendig, die Mitarbeiter in der Organi-
sation — seien es die Fithrungskrifte oder die Arbeiter oder beide — in
irgendeiner Weise darauf vorzubereiten.”! ')

Das bestétigt einerseits, daR bei den fritheren Experimenten in den Betrieben
dieser Frage wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde, verweist aber zugleich
auf die Liicken in den gingigen Ansitzen zur Bewiltigung der Humani-
sierungsfragen. Lisl Klein meint, daR sich die Experimente in zwei Grund-
formen einteilen lassen: ,,Auf der einen Seite gibt es Experimente, die vor-
wiegend darauf abzielen, Aufgaben und Arbeitsrollen an sich befriedigender
zu machen. Auf der anderen Seite zielt eine betrdchtliche Anzahl von Experi-
menten darauf ab, dem Arbeitnehmer mehr Raum fiir Entscheidungen zu
schaffen, sei dies in bezug auf seine Aufgabe im engsten Sinne oder sei es in
bezug auf mittelbar mit ihr verbundene Angelegenheiten. Solche Angelegen-
heiten konnen sich beispielsweise auf die Arbeitszuweisung, die Planung des
Produktionsablaufs und die Qualitdtskontrolie oder auf die Personalpolitik
wie die Auswahl und Forderung von Mitarbeitern oder auch andere MagR-
nahmen erstrecken.” 2)

Ansonsten wird die Frage der Qualifizierung gerade noch im Zusammenhang
mit dem ,,Mitwirken”” bei der Vorbereitung der Umstellung gesehen, aber
auch da eher in der Motivations- als in der Qualifizierungsperspektive.3)

Zusammenfassend sei festgehalten: Die kurze Ubersicht iiber Berichte zu viel-
diskutierten Humanisierungsexperimenten zeigt, daf auch bei diesen MaR-
nahmen eher traditionelle Anlernqualifikationen entstehen, die Frage der
Qualifikationsverdnderung weder in den Berichten von Betrieben oder Ex-
perten noch in wissenschaftlichen Analysen besonders beachtet wird (mit Aus-
nahme von Kern u.a.), schlieRlich der Frage des Qualifizierungsprozesses
und seiner Bedeutung nahezu keine Aufmerksamkeit gewidmet wird, weder
faktisch noch als Problem. Dies ist um so verbliiffender, als doch gerade bei
diesen neuen Arbeitsverinderungen der Ausweitung von Planungs-, Hand-
lungs- und Entscheidungsspielriumen der Arbeitskrifte von allen Seiten be-
sondere Bedeutung zugeschrieben wird.

(4) Die Anpassung der Arbeitskrifte auch an intentional humanisierungs-
orientierte Verdnderungen verbleibt durchaus eine betriebsspezifische
Qualifizierung im oben entwickelten Sinne.?) Ihr wesentliches Merkmal

1) L.Klein, a.a.0., S. 53.
2) L.Klein, a.a.0., 8. 79.
3) L.Klein, 2.2.0., 5. 79

4) Die folgenden zusammenfassenden Argumentationen stiitzen sich auf die in Ziffer (4) nur ange-
deuteten und weitere, dort nicht erwihnte Fille aus der Literatur, ferner auf Fallstudien des ISF.
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bleibt die unmittelbare Anlernung am Arbeitsplatz, die im konkreten Fall
unterschiedliche Formen der Systematisierung — dhnlich wie dies bei der
Anlernung fiir geringqualifizierte Tatigkeiten der Fall ist — erreichen kann.
Dabei ist charakteristisch, daf in nahezu allen bekannten Féllen ausschlieR-
lich solche Arbeitskriifte fiir die neu entstehenden Titigkeiten eingesetzt
wurden, die zuvor schon im Betrieb tétig waren und hierdurch bereits ge-
wisse ,,Grundqualifikationen”, sei es hinsichtlich der Ausiibung bestimmter
Tatigkeiten wie aber auch der Einordnung in die betriebliche Disziplin, in
Arbeitsablidufe etc. erworben haben.

Bislang erstreckten sich in den meisten Fallen die betrieblichen Verdnde-
rungen der Arbeitsorganisation jeweils nur auf sehr begrenzte Teilbereiche
des betrieblichen Produktionsablaufs und einzelner Abteilungen. Das gibtden
Betrieben prinzipiell die Moglichkeit, Arbeitskrifte fiir die Ausfithrung
qualifizierterer Tétigkeiten unter dem Aspekt der Eignung (und nicht: auf
Jjeden Fall alle Arbeitskrifte eines Teilbereichs) aus dem Reservoir jener aus-
zuwihlen, die zundchst einfache, geringqualifizierte Tatigkeiten ausiiben —
ganz dhnlich, wie dies bei den traditionellen Formen der Qualifizierung und
Rekrutierung der Arbeitskrifte fiir qualifizierte Angelerntentitigkeiten der
Fall ist (vgl. oben). Von den Betrieben wurden auch bei der Verinderung be-
stehender Arbeitsstrukturen gezieit Tatigkeiten mit unterschiedlichem Quali-
fikationsniveau geschaffen, mit der expliziten Begriindung, auch fiir jene
Arbeitskrifte, die sich fiir die Ausiibung qualifizierterer Titigkeiten als weni-
ger geeignet erweisen bzw. bei denen der Erwerb der erforderlichen Kennt-
nisse und Fertigkeiten einen lingeren Zeitraum in Anspruch nehmen wiirde,
geeignete Titigkeiten zur Verfiigung zu halten. (So wurden z.B. in einigen
Bereichen der Elektroindustrie an Stelle der ehemaligen einfachen und damit
im Prinzip gleiche Qualifikationsanforderungen stellenden Tatigkeiten jeweils
Tatigkeiten mit einem unterschiedlichen Anforderungsniveau geschaffen,
unter anderem mnrit dem Ziel, bei den beschiftigten Arbeitskriften einerseits
vorhandene Qualifikationsreserven auszuschopfen, andererseits aber auch
weiterhin weniger qualifizierte Arbeitskrifte beschiftigen zu kénnen). Diese
Abstufung von Titigkeiten mit unterschiedlichem Qualifikationsniveau er-
moglicht prinzipiell eine sukzessive Aufqualifizierung der Arbeitskrifte —
was auch bedeutet, daR neu eingestellte Arbeitskrifte vornehmlich zunichst
fiir einfachere Titigkeiten eingesetzt werden, damit nicht ohne weiteres in
den GenuR von Verbesserungen kommen. Soweit eine gesonderte und syste-
matisierte Anlernung erfolgt, ist sie — aufbauend auf den bereits vorhan-
denen Arbeitserfahrungen — unmittelbar und ausschlieBlich auf die
zur Bewiltigung der neuen Anforderungen erforderlichen Kenntnisse und
Fertigkeiten ausgerichtet. Die teilweise bestehenden Bestrebungen zur stir-
keren Systematisierung solcher ,,Anlernprozesse”” sowie Einsatz didaktischer
Hilfsmittel dient in all diesen Fillen primidr zur Erhohung der Effizienz des
Ausbildungsprozesses selbst (Verkiirzung des Zeitaufwands usw.) und nicht
der Erweiterung und Vertiefung der Qualifikationsinhalte.
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Der Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten ist somit auch hier aus-
schlieRlich betriebs- und titigkeitsspezifisch ausgerichtet; weder werden
generelle Grundlagenqualifikationen erworben noch wird Einsicht in die
nicht unmittelbar sinnlich wahrnehmbaren, die einzelne Titigkeit iibergrei-
fenden technischen, sozialen und 6konomischen Zusammenhinge méglich.

Vieles spricht fiir die Annahme, daf die Entscheidung zur Verinderung
bestehender Arbeitsstrukturen — auch wenn dies in der betrieblichen Per-
spektive nicht expliziert wird — unmittelbar durch die jeweils gegebenen
Moglichkeiten der innerbetrieblichen Qualifizierung und der Rekrutierung
der Arbeitskrifte im Sinne einer titigkeitsspezifischen Anlernung mit beein-
fluffit wird. Betriebliche Verdnderungen der bestehenden Arbeitsstrukturen
sind vielfach darauf ausgerichtet, vorhandene latente Qualifikationspoten-
tiale bei den Arbeitskriften auszuschopfen. Qualifizierte Tiatigkeiten, zu
deren Ausiibung die Arbeitskrifte — Zhnlich wie bei der beruflichen Grund-
bildung — eine gezielte Ausbildung bendtigen wiirden, werden auch bei
HumanisierungsmaBnahmen kaum geschaffen.

Die Strategie der Betriebe, den Qualifizierungsaufwand gering zu halten und
— auch bei verdnderten Formen der Arbeitsorganisation — weitgehend an
»traditionellen Prinzipien” der Arbeitskrifterekrutierung und -anpassung
festzuhalten, zeigt sich besonders dort, wo fiir die neu entstehenden Tétigkeiten
nicht die Arbeitskrifte eingesetzt werden, die geringqualifizierte Tatigkeiten
ausiiben, sondern (etwa in anderen Bereichen freigesetzte) Facharbeiter. Dies
ist beispielweise dann der Fall, wenn vergleichsweise komplexe Montage-
tatigkeiten im Rahmen teilautonomer Arbeitsgruppen entstehen, wie aber
auch bei neuen Steuerungs- und Uberwachungstitigkeiten an hochauto-
matisierten Produktionsanlagen. Die bei solchen Umstellungen freigesetzten,
gerinqualifizierten Arbeitskrifte werden dann teilweise fiir verbleibende,
geringe Anforderungen stellende Titigkeiten eingesetzt oder, soweit méglich,
innerhalb des Betriebs auf andere Arbeitspldtze versetzt.

Diese Strategie entspricht auch hier dem Prinzip, mdéglichst die jeweils ,,ge-
eignetsten’’ Arbeitskrifte fiir neu entstehende Titigkeiten auszuwihlen.

Es ist also keineswegs gesichert, daf die geringqualifizierten Arbeitskrifte
die Verinderung der Arbeitsorganisation tatsdchlich mitvollziehen. Es zeigt
sich, daR sie gegen andere, bereits qualifiziertere Arbeitskréfte (auch wenn
deren Qualifikation nicht unmittelbar den neuen Titigkeitsanforderungen
entspricht) ,,ausgetauscht” werden koénnen. Traditionelle Disparititen zwi-
schen mehr und weniger Qualifizierten bleiben auch beim Ubergang zu
,humanisierten” Arbeitsstrukturen erhalten, wenn es das innerbetriebliche
Rekrutierungsreservoir erlaubt.

Meist betonen zwar die Betriebe, daR bei vorwiegend arbeitsorganisatorischen
186

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

N ..
Betricb-Arbeitsmarkt-Qualifikation |. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351  1oF MUNCHEN



Verédnderungen (Arbeitsbereicherung, Erweiterung, Job Rotation etc.) die zu-
vor beschiftigten, minderqualifizierten Arbeitskrifte fiir die neu entstehen-
den Titigkeiten eingesetzt wiirden. In der Praxis ergibt sich aber eine Mog-
lichkeit zur Selektion allein schon dadurch, daR — wie oben bereits ange-
deutet — Titigkeiten mit unterschiedlichem Anforderungsniveau entstehen
und daR dariiber hinaus infolge erhohter Arbeitsproduktivitit mit solchen
Verdnderungen hiufig personelle Einsparungen verbunden sind. Dies ist
besonders dort der Fall, wo sogenannte Automaten einfache Tatigkeiten er-
setzen; es entstehen dann zwar neue, quantitativ aber begrenzte Uberwa-
chungs- und Kontrolltdtigkeiten.

SchlieRlich verbindet sich auch mit der Ausiibung ,,humanisierter’” Titig-
keiten und hierauf bezogener Anlernprozesse fiir die Arbeitskréfte keinerlei
formaler Qualifikationsabschiuf.

Soweit die bisherige Praxis zeigt, finden sich also im Zusammenhang mit
betrieblichen ,,Humanisierungsaktivititen” kaum neue Formen der betrieb-
lichen Qualifizierung der Arbeitskrifte. Auch in den bisher vorliegenden,
noch nicht in die Praxis voll umgesetzten betrieblichen Planungen und Mo-
dellen gibt es hierfiir kaum Hinweise.

Zusammenfassend: Es zeigen sich nur wenige Ansdtze, daf bei ,,Humani-
sierungsmafinahmen’’ iiber die betriebsspezifische und vorwiegend in der
Praxis erfolgende Qualifizierung hinaus derzeit modellhaft neue Formen
beruflicher Grund- und Fortbildung fiir all jene Bereiche qualifizierter in-
dustrieller Tdtigkeiten geschaffen werden, die von den bestehenden Formen
institutionalisierter Berufsausbildung nicht abgedeckt werden.
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4. Betriebsspezifische Qualifizierung
und Interessen der Arbeitskrifte
an der Humanisierung der Arbeit

(1) Vor kurzem hat Werner Fricke eine Arbeit zum Problem der Qualifika-
tion im Rahmen der Humanisierung der Arbeit vorgelegt, die die damit an-
gesprochenen Fragen sehr umfassend angeht.!) Er analysiert und systemati-
siert nicht nur kritisch die vorliegenden industrie- und bildungssoziologischen
Ansitze zur Untersuchung dieses Problemkreises, sondern er entwickelt auch
ein politisch engagiertes Konzept, das den Inhalt der erforderlichen Quali-
fikation einer Humanisierung der Arbeit im Interesse der Arbeitskrifte zu
bestimmen sucht. Nach diesem Konzept kann eine Gestaltung der Arbeit
im Sinne der Arbeitenden nur erreicht werden, ,,wenn es gelingt, industrielle
Arbeit als LernprozeR zu organisieren, der die Anwendung und Entfaltung
vorhandener sowie den Erwerb neuer Qualifikationen im ArbeitsprozeR
erméglicht.”2)

Dabei postuliert er, da ,,die Nutzung arbeitsorganisatorischer Spielrdume
zur Verdnderung der Arbeitsbedingungen diesem Konzept zufolge gleich-
zeitig Voraussetzung und Mittel zur Emanzipation der Arbeit durch Steige-
rung der beruflichen Autonomie der Arbeiten (ist).”3)

Dieses Konzepte beruflicher Autonomie (die Fricke ,,innovatorische Qualifi-
kation” bzw. ,,Innovationspotential” von Arbeitskriften nennt/) betont und
expliziert sowohl Qualifikationsinhalte als auch Momente von Qualifizie-
rungsprozessen (und -bedingungen), die nicht unterschitzt werden diirfen
und von Bedeutung fiir die kiinftige Diskussion sein werden.

Wir mdchten, obwohl es naheliegt, hier einen anderen Einstieg wihlen,
und zwar aus zwei Griinden, die es erlauben, zugleich noch einmal Ansatz
und Intention unserer Skizze zu verdeutlichen.

Wir sind — verkiirzt vorgetragen — der Meinung, daR man die Frage der
beruflichen Autonomie nicht allein in der Entfaltung und der Bestimmung

1) W. Fricke, a.2.0.

2) W.Fricke, 2.2.0., 8. 27.

3) W.Fricke, a.2.0., 8. 27.

4) W, Fricke, a.a.0., S. 37 und passim.
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des Zusammenhangs von technisch-organisatorischer Entwicklung (die Fricke
durchaus in unserem Sinne im Kontext betrieblicher Strategien sieht) und
den darin implizierten Interessen sowie von Bildungsprozessen (die er eben-
falls in unserem Sinne in einem dynamischen Wechselprozef mit dem Be-
schiftigungssystem sieht) angehen kann. In einer pragmatischen Perspektive
glauben wir, daR man zundchst Humanisierung erst einmal dadurch bestim-
men mul, daf man ihre Effekte — d.h. also die Effekte der neuen Arbeits-
formen und ihrer (vor allem auch qualifikatorischen) Implikate — auf die
gesamte Lebenssituation des Arbeitenden unter den gegebenen sozialen und
Skonomischen Bedingungen bezieht und auf die Absicherung der Arbeiten-
den unter diesen Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt. Erst daraus kann
sich bestimmen, was ,,Innovationspotential” von Arbeitskriften im Arbeits-
prozeR zu bewirken hat, was also der Inhalt ,beruflicher Autonomie” zu
sein hat. (Auf den ,,breiten Humanisierungsbegriff’ wird kurz einzugehen
sein, siehe unten Ziffer (2).) Dies bedeutet, daR wir in theoretischer Per-
spektive die Momente von Humanisierung aus den Reproduktionserforder-
nissen der Arbeitskrifte bestimmen wollen.1)

Dariiber hinaus mdchten wir unsere Analyse der Wirkungen und Implikate
der ,,betriebsspezifischen Qualifizierung”” auf die Frage ausrichten, welche
aktuellen arbeitsmarkt- und bildungspolitischen Folgerungen sich insbeson-
dere fiir die Institution der beruflichen Grund- und Fortbildung ergeben
(siche unten Abschnitt 5.), um negative Effekte fiir die Arbeitskrifte zu ver-
hindern und Humanisierungsmafnahmen zu unterstiitzen. Wir sind uns zwar
im klaren dariiber, daB fiir eine weitergehende Qualifizierung in emanzipa-
torischer Perspektive Zusammenhinge wesentlich sind, wie sie Fricke als
Voraussetzung fiir die Entwicklung und Realisierung von neuen Arbeits-
formen zur Humanisierung der Arbeit benennt.2) Wir sind aber der Meinung,
daR deren Grundsteine auch durch Einbeziehung der beruflichen Grund-
bildung und Systematisierung der Weiterbildung zu legen sind.

(2) Qualifikationserhohungen, wie immer auch der Prozef ihrer Entfaltung
organisiert ist, konnen ohne weitere inhaltliche Bestimmung noch kein Kri-
terium von Humanisierung sein (wir sehen hier immer von Fragen der Be-
lastungsreduzierung etc. ab). Obwohl dies — bei Postulaten nach erweiterten

1) Darauf kann hier nicht eingegangen werden. Arbeiten im SFB 101, Teilprojekte C 1, C 2 und
C 3 richten sich auf diese Frage.

2) Wir meinen hier insbesondere die Forderung nach begleitenden BildungsmaBnahmen fiir die
Arbeitenden, die iiber die fachliche Qualifikation hinaus inhaltliche Interessen am Arbeits-
prozef vermitteln (W. Fricke, 2.a.0., S. 213, Punkt 4.) und die Notwendigkeit des permanenten
Lernens im Arbeitsproze8 (W. Fricke, a.a.0., S. 214, Punkt 8.). Ubrigens beriicksichtigt Fricke
in seinen Analysen den gegebenen (betriebsspezifischen) QualifizierungsprozeB ebenfalls nur un-
geniigend als Bedingung gegenwirtiger Humanisierungsformen. — Im iibrigen ist festzuhalten,
daR die empirischen Ergebnisse der Frickeschen Arbeit (die ,,Steigerstudie”) eine Reihe unserer
eigenen empirischen Ergebnisse stiitzen, die wir als Basis der vorliegenden Argumentationen
herangezogen haben.
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Handlungsspielrdumen, nach erweiterten Arbeitsinhalten etc. — evident zu
sein scheint, wird diese Frage im allgemeinen nicht systematisch auf dem
Hintergrund eines breiteren Humanisierungskonzepts angegangen, weder in
den erwidhnten Berichten iiber Humanisierungsmafnahmen der Betriebe
noch in wissenschaftlichen oder gewerkschaftspolitischen Ansitzen.

Auch kritische Wissenschaftler, die der Qualifikationsfrage hohe Bedeutung
zumessen, lassen den Mafstab, mit dem Qualifikationserh6hung zu bestim-
men ist, vage: ,,Von neuen Formen der Arbeitsgestaltung im Sinne der
Enttaylorisierung kann daher nur die Rede sein, wenn konkrete Ma8nahmen
deutlich zu einer Qualifikationsanhebung . . . fiihren.”1)

Uns geht es nicht darum, abstrakt Inhalte von Qualifikationen zu bestimmen,
die humanisierungsrelevant sind, sondern vieimehr darum, die Dimensionen
zu benennen, in denen die je konkreten Qualifikationen bei arbeitsorgani-
satorischen und/oder technischen Verinderungen beurteilt werden miissen,
wenn sie auch im Interesse der Arbeitenden eine breite und langfristige Be-
deutung fiir die Reproduktion der Arbeitskraft haben sollen.2)

— Die unmittelbare Arbeitssituation mufl geeignet sein, das Perzeptions-
vermogen, die Lernfahigkeit und die individuelle Weiterentwicklung von
Kenntnissen und Titigkeiten zu entfalten und auf Dauer zu sichern. Sie
muf so gestaltet sein, dal eine laufende und auch neue Entwicklungen
umgreifende Anpassung des einzelnen an neue Arbeitsanforderungen
— auch sozialer, planender, dispositiver, mitbestimmender Art — nicht
blockiert, sondern geférdert wird.

— Die Qualifikationen miissen derart sein, dal sie das Erkennen, die Arti-
kulierung, die Durchsetzung und die Wahrung individueller und kollek-
tiver Interessen im Betrieb erlauben. Die Stellung der Arbeitenden im
Betrieb mufl damit gestirkt werden, ohne daR neue Disparititen, neue
Benachteiligungen fiir anders eingesetzte Arbeitskrifte (-gruppen) ent-
stehen.

1) H.Kernu.a.0.,S. 158.

2) Die Qualifikation der Arbeitskrifte muR sich auf die unterschiedlichen Anforderungen bezie-
hen, die sich aus der besonderen Struktur der privat- und marktwirtschaftlichen Organisation
des gesellschaftlichen Reproduktionsprozesses ergeben. Kenntnisse und Fertigkeiten, Orientie-
rungen und Anspriiche miissen als Voraussetzung der individuellen Reproduktion sowohl auf
Erfordernisse im unmittelbaren Arbeitsproze gerichtet sein wie auf die Durchsetzung von
Interessen der Arbeitskrifte im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt; sie miissen die Vermarkt-
barkeit und Anpassung der Arbeitsfahigkeit an wechselnde Anforderungen ermdglichen, ebenso
wie die individuelle Reproduktion im sogenannten ,,privaten” Bereich und die Teilnahme an
der offentlichen, politischen Interessenauseinandersetzung. Inhaltlich muf die Qualifizierung
— soll sie im Interesse der Arbeitskrifte sein — eine souverine Bewiltigung der unterschied-
lichen Anforderungen und damit auch die Sicherung individueller und kollektiver Interessen
erméglichen. Vgl. hierzu auch den Beitrag von 1. Asendorf-Krings, I. Drexel, Chr. Nuber, Repro-
duktionsvermdgen und die Interessen von Kapital und Arbeit, in diesem Band.
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— Die Qualifikationen, die sich mit humanisierungsorientierten Arbeitsfor-
men verbinden, miissen eine derartige ,,Breite” und Ubertragbarkeit auf
andere Arbeitssituationen und Betriebe haben, daR aktuell wie bei linger-
fristigen Strukturverdnderungen die generelle Verwertbarkeit der Arbeits-
kraft auf dem Arbeitsmarkt (in individueller wie gesellschaftspolitischer
Perspektive) sichergestellt ist.

— SchlieBlich miissen die im ArbeitsprozeR abgeforderten und entwickelten
Qualifikationen es erlauben, auch im privaten Bereich restriktive Le-
benssituationen aufzubrechen und eine erweiterte Teilhabe am familialen
und politisch-gesellschaftlichen Leben zu ermdglichen.

Wir wollen diese Perspektiven, die aktuell und pragmatisch relevant sind
und in einem weiteren Zusammenhang auf der Frage nach den Voraus-
setzungen individueller und gesellschaftlicher (damit auch fiir die Betriebe
relevanter) Reproduktion von Arbeitskraft basieren, hier nicht weiter ver-
folgenl), sondern unmittelbar zu unserer Frage nach den Problemen und
Risiken betriebsspezifischer Qualifizierungsprozesse zuriickkehren.

Betriebsspezifische Qualifizierungsprozesse sind nur sehr begrenzt geeignet,
qualifikatorische Voraussetzungen in den vier gerade genannten Anspruchs-
dimensionen herzustellen.

(3) Die Besonderheit der durch betriebsspezifische Qualifizierung entstehen-
den negativen Auswirkungen fiir die betroffenen Arbeitskrifte auch und
gerade im Zusammenhang mit neuen humanisierungsorientierten Arbeits-
formen besteht vor allem darin, dal sich zunichst objektiv fiir die Arbeits-
krifte eine Verbesserung der Arbeitssituation (Ausiibung einer qualifizier-
teren Titigkeit, bessere Arbeitssituation, begrenzter Aufstieg etc.) ergibt.
Hierdurch werden in der Praxis auch die negativen Folgen und Belastungen
der qualifikatorischen Anpassung ,,verdeckt”. Dabei ist wesentlich, daR die
Folgen betriebsspezifischer Qualifizierung oftmals nicht unmittelbar als
solche identifizierbar sind und von den Arbeitskriften nicht in diesem Zu-
sammenhang wahrgenommen werden kénnen.

Die betriebliche Qualifizierungspraxis orientiert sich wesentlich an einer Aus-
schépfung vorhandener Qualifikationspotentiale als an der Schaffung
neuer und genereller Qualifikationsgrundlagen. Fiir die Arbeitskrifte ergibt
sich hieraus, daf sie zundchst in der konkreten Arbeitssituation kaum iiber
Qualifikationsgrundlagen verfiigen, die iiber die unmittelbar abgeforderten
Kenntnisse und Fertigkeiten hinausgehen. Die durch Ausiibung qualifizier-
terer Titigkeiten prinzipiell gegebene Chance, Erfahrungen iiber eigene

1) Zu erinnern ist daran, dak wir weiter oben auch-die traditionellen Risiken der betriebsspezifi-
schen Qualfizierung in diesen Dimensionen umrissen haben (Abschnitt 2.).
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Kenntnisse und Fertigkeiten und deren moglicher Weiterentwicklung zu
machen, wird durch die restriktive Qualifizierungspraxis erheblich einge-
schrinkt. Die erreichte Titigkeit erscheint den Arbeitskriften als jeweils
»angemessen’’, ja als ihre Leistungsgrenze. Neue Orientierungen, die sich
auf individuelle Entfaltung, neue Erwartungen, auf humanere Arbeits-
situationen, groferen Handlungsspielraum etc. richten, werden nicht ent-
wickelt.

Der vodllige Mangel an genereller und grundlagenbezogener Qualifizierung
und die mangeilnde Einsicht in nicht unmittelbar sinnlich wahrnehmbare
technische, soziale und 6konomische Grundlagen des betrieblichen Produk-
tionsprozesses erzeugen in hohem MaRe subjektive Dispositionen, die gerade
dem Anspruch, auch dispositive, planende, selbstinitiative, individuelle und
kollektive Handlungsspielrdiume erweiternde Qualifikationen aufzubauen,
widerspricht; vor allem aber lassen sie die Frage lingerfristiger Anpassung
an neue Arbeitsformen oder gar die Fihigkeit, diese mitzugestalten, gar nicht
aufkommen.l)

Die Art des Qualifizierungsprozesses fithrt wegen der hohen Abhingigkeit
der Arbeitskrifte vom Betrieb keineswegs unbedingt zu einer stirkeren ob-
jektiven und subjektiven Stellung der Arbeitskrifte im Betrieb. Die traditio-
nelle Erfahrung, daR die Sicherheit des Arbeitsplatzes oder gar ein Weiter-
kommen immer noch entscheidend in der Hand des Betriebs liegt, wird
nicht gebrochen. Ein ,neues” Selbstbewultsein, eine Orientierung an
,,neuen” Rechten, ein ,,offensives” Verhalten der Arbeitskrifte kann sich so
kaum entwickeln. Subjektiv rational bleiben individualistische Absicherungs-
Strategien”, ja Desolidarisierung. Betriebsspezifische Qualifizierung kann
ein betriebliches Instrument sein, das Entstehen neuer Interessen, die mit
humanisierungsorientierten Verinderungen des Arbeitsprozesses verbunden
sein konnten, abzufangen.

Die mit der betriebsspezifischen Qualifizierung verbundene Form der Selek-
tion beschrdnkt dariiber hinaus auch bei Humanisierungsmanahmen die
Betriebe nicht, die Arbeitskrifte iiber den Arbeitsmarkt oder auch durch
andere Formen innerbetrieblicher Rekrutierung zu substitutieren. Bei
»Spriingen” der technisch-organisatorischen Gestaltung der Arbeitsprozesse

1) Die hiufig in lerntheoretischer Perspektive aufgeworfene Frage, wie Arbeitsprozesse so gestaltet
werden kénnen, daR sie maximale Lernchancen fiir die Betroffenen bieten, ist zentral wichtig.
Allerdings ist sie unserer Meinung nach durchweg — im Sinne unserer auf die Reproduktion
von Arbeitskraft bezog Fragestellung — viel zu eng gefa8t. Sie impliziert hidufig nur die
Frage nach dem ,,besten Weg”, prozeBbezogenes, instrumentelles Wissen schneller, sicherer,
breiter zu erwerben. Die Frage der Lerninhalte wire hier im Sinne individueller und gesell-
schaftlicher Reproduktionserfordernisse spezifisch zu stellen. — Damit soll aber — obwohl wir
(in Abschnitt 5.) auf die Bedeutung der Grund- und Weiterbildung und ihrer Institutionen ein-
gehen — keineswegs gesagt sein, daB das Lernen im Arbeitsproze selbst nicht entscheidend ist
auch fiir unsere Fragestellung.
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etwa konnen diejenigen, die nicht mehr ,,mitziehen” konnen, ersetzt werden.
Anforderungspolarisierende Entwicklungen im Arbeitsprozef konnen zu
(personal-)kostengiinstigen Kombinationen von (Teil-)Facharbeitertatigkeiten
und einfachen Tatigkeiten fithren, bei denen Arbeitskrifte mit geringeren
Qualifikationsvoraussetzungen benachteiligt werden.

Die Folgen betriebsspezifischer Qualifizierung hinsichtlich der beschrinkten
» Vermarktungsmoglichkeit”” der erworbenen Qualifikation bleiben auch bei
,,neuen Arbeitsformen’ erhalten. Die mangelnde Formalisierung des Quali-
fikationserwerbs und insbesondere jeglicher Mangel sowohl betrieblicher wie
vor allem aber auch iiberbetrieblich legitimierter Zertifikate dafiir gibt den
Arbeitskriften kaum Moglichkeiten, ihre erworbenen Fertigkeiten und
Kenntnisse auf dem Arbeitsmarkt anzubieten. Der einmal erreichte Status
hingt in hohem MafRe von einem Verbleib im Betrieb ab. Bei einem Be-
triebswechsel kénnen die erworbenen Qualifikationen, wenn iitberhaupt, nur
sehr beschrinkt angeboten werden. Oft sind sie aufgrund ihrer hohen Spezi-
fitdt in andere Betriebe und Produktionsbereiche kaum einzubringen. Bei
einem Wechsel des Betriebs miissen die Arbeitskrifte prinzipiell damit rech-
nen, zunidchst wieder fiir geringerqualifizierte Titigkeiten eingesetzt zu
werden.1)

Dariiber hinaus werden manche Humanisierungsmafnahmen von den Be-
trieben dazu benutzt, ihre Attraktivitit auf dem Arbeitsmarkt zu erhdhen.
Damit entsteht fiir die Arbeitskrifte in solchen Arbeitssituationen, da sie ja
iiber keine ,,besonderen’’ zusitzlichen Qualifikationen verfiigen, ein zusitz-
ficher Konkurrenzdruck von seiten anderer (innerbetrieblicher und aufer-
betrieblicher) Arbeitskrifte, und zwar sowohl in Phasen der Arbeitskrifte-
knappheit (Attraktivitit) als auch in Rezessionsphasen bei Arbeitskréfteiiber-
schuR. Im letzteren Falle kénnen besondere Arbeitskrifte, die eine bessere
Vorqualifikation aufweisen, in solche attraktivere Arbeitsplitze dringen,
da sich bei einer derartigen Arbeitsmarktlage fiir die Betriebe keine zusitz-
lichen Gratifikationserfordernisse, keine Fluktuationsrisiken u.d. ergeben.

In der Qualifikationsperspektive ergeben sich bei diesem Anpassungsprozef
ebenfalls kaum weiterreichende positive Riickwirkungen auf den privaten
Bereich und die politisch-gesellschaftliche Stellung.

Hinsichtlich des formalen Status’ und des sozialen Prestiges auferhalb des
Betriebes bleibt die neue Arbeitssituation ohne Konsequenzen. Haben die
Arbeitskrifte keine berufliche Grundbildung erworben, so bleibt trotz der
Ausiibung einer qualifizierteren Tatigkeit ihr formaler Status als Ungelernter

1) Die hier aufgezeigten Probleme gelten prinzipiell auch fiir Arbeitskrifte mit einem formalen
QualifikationsabschluB wie zB. fiir Facharbeiter, die qualifiziertere Tétigkeiten ausiiben, wel-
che nicht identisch sind mit qualifizierten Facharbeitertitigkeiten.
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oder Angelernter erhalten. Gerade etwa bei weiblichen Arbeitskriften dndert
somit die Ausiibung einer qualifizierteren Tétigkeit im Betrieb an ihrer sozia-
len Einschitzung auRerhalb des Betriebs kaum etwas.

Konsequenzen fiir ein weitertreibendes ,,Erwartungsverhalten’, das eigene
Aktivitdt einbegreift und politisch-gesellschaftlich relevant werden konnte,
sind kaum absehbar, zumindest liegen wenig Erfahrungen vor. (Die Situation
in Italien ist nur schwer auf die BRD zu iibertragen, auch wenn sich darauf
Einschiatzungen mancher Wissenschaftler und Politiker richten.)

(4) Im Rahmen der gesellschaftspolitischen Auseinandersetzung (Gewerk-
schaftspolitik, staatliche Sozial-, Arbeits- und Bildungspolitik) zog die beson-
dere betriebliche Situation qualifizierter Angelernter bislang kaum grofle
Aufmerksamkeit auf sich. Im Rahmen der Bildungspolitik riickten diese
Arbeitskrifte erst gar nicht ins Blickfeld.

Auch gegenwirtig im Rahmen der Forderungen und Aktivititen zu einer
»Humanisierung der Arbeit”’ wird das Problem der Qualifizierung der Ar-
beitskrdfte ungeniigend beachtet. Dies ist besonders folgenschwer, da
neben den genannten Risiken und Einschrinkungen fiir die Arbeitskrifte die
geringe Beachtung der Qualifizierungsprozesse auch zu einem wesentlichen
Hemmnis fiir die Entwicklung und Durchsetzung neuer Arbeitsformen selbst
werden kann.

Da sich die Betriebe bei der Einfilhrung neuer Titigkeiten an der Moglich-
keit orientieren, vorhandene Qualifikationsreserven auszuschépfen bei gleich-
zeitiger Minimierung eines besonderen Qualifizierungsaufwands, besteht
auch die Tendenz, die Qualifikationsanforderungen der neuen Titigkeiten
begrenzt zu halten.

Umgekehrt bleibt unberiicksichtigt, daf Anspriiche der Arbeitskrifte an die
Ausiibung qualifizierterer Tdtigkeiten wesentlich auch von den institutionel-
len Mdéglichkeiten und der systematischen Férderung ihrer Fdhigkeiten
abhingen. Solange die Qualifizierung der Arbeitskrifte im Rahmen der
Entwicklung neuer Arbeitsformen ebenso wie die Einschdtzung der Eignung
der Arbeitskrifte ausschlieflich den aktuellen betrieblichen Interessen iiber-
lassen bleiben, braucht nicht zu verwundern, wenn letztlich von den Betrieben
der Forderung nach einer generellen Erhéhung des Qualifikationsniveaus
mit dem Hinweis begegnet wird, daR sich in der Praxis keineswegs simtliche
Arbeitskrifte, die gegenwirtig geringqualifizierte Tatigkeiten ausiiben, als
geeignet erweisen und daf auch auf seiten der Arbeitskrifte eine gewisse
Unsicherheit und zum Teil sogar ein Widerstand gegen solche Veridnderun-
gen bestehen. Die Forderung nach einer Humanisierung der Arbeit und die
konkrete Umgestaltung von Arbeitsformen ist ohne Zweifel ein wichtiger
Schritt zum Abbau bestehender Restriktionen im Arbeitsbereich. Solange
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aber nicht gleichzeitig Voraussetzungen zu einer umfassenden — iiber die
unmittelbaren Titigkeitsanforderungen hinausgehenden — Qualifizierung
geschaffen werden, bleibt der Effekt solcher Verdnderungen fiir die Betrof-
fenen beschrinkt. Es besteht die Gefahr, dafl allein iiber ergonomische und
motivationale (,,Zufriedenheit”) Effekte definiert wird, was Humanisierung
der Arbeit ist.
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S. Arbeitsmarkt
und bildungspolitische Folgerungen

(1) Die Anpassung bereits erwerbstitiger Arbeitskrafte an neue Qualifika-
tionsanforderungen ist seit Ende der fiinfziger Jahre ein Hauptthema der Ar-
beitsmarktpolitik. Sie ist auch eine zentrale Zielsetzung des Arbeitsforde-
rungsgesetzes. Neben der Qualifikationsanpassung soll die 6ffentliche For-
derung beruflicher Fortbildung und Umschulung vor allem auch dem ,,Vor-
beugen’ gegen Arbeitslosigkeit dienen. Eine allgemeine, fundierte berufliche
Ausbildung wird als eine wesentliche Voraussetzung zur Sicherung der Be-
schiftigung gesehen. SchlieBlich wird — vor allem im Rahmen der bildungs-
politischen Diskussion — besonders hervorgehoben, daf die schulische und
berufliche Grundbildung ebenso wie die berufliche Fort- und Weiterbildung
bessere Chancen zu einer groferen Entfaltung individueller Fahigkeiten
erdffnen sollte; Reformen sollten bestehende Chancenungleichheiten redu-
zieren.

Die Probleme und Beschrinkungen, die sich bei der Realisierung dieser
Ziele in der Praxis ergaben und gegenwirtig bestehen, sind hier nicht niher
auszufiihren. Lediglich hinsichtlich der von uns gezeigten Erscheinungsformen
und Folgen betriebsspezifischer Qualifizierung auch im Rahmen einer ,,Hu-
manisierung der Arbeit’”’ seien einige wesentliche Schwichen gegenwirtiger
offentlich geregelter und geforderter beruflicher Grund- und Fortbildung
benannt.

(2) Um die bestehenden Beschrinkungen betriebsspezifischer Qualifizie-
rung — die in den hier behandelten Erscheinungsformen vor allem auch als
Ersatz fiir eine berufliche Grundbildung fungieren — abzubauen, wiren
mindestens drei Forderungen zu realisieren:

Die Qualifizierung diirfte sich nicht ausschlieBlich auf jeweils tatigkeits-
spezifische Anforderungen an Kenntnisse und Fertigkeiten beschridnken; sie
miifte besonders darauf ausgerichtet sein, allgemeine Qualifikationsgrund-
lagen zu schaffen, die unterschiedliche Spezifizierungen zulassen.l)

1) Vgl. hierzu den Begriff ,,Schliisselqualifikation” (Mertens) im Gegensatz zu einer bloBen Addi-
tion unterschiedlicher und auf konkrete Anforderungen bezogener Fertigkeiten und Kenntnisse.
Vgl. in diesem Zusammenhang auch zum Problem der bestehenden beruflichen Grundbildung
P. Binkelmann, F. Béhle, I. Schneller, a.a.0., insbesondere S. 124 ff.
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Eine stirkere Fundierung der Qualifizierung hitte auch die theoretische und
intellektuelle Durchdringung unmittelbar praktischer und sinnlich wahr-
nehmbarer Erfahrungen der betrieblichen Gegebenheiten zur Voraussetzung.
Neben mittelbar titigkeitsbezogenen Kenntnissen und Fertigkeiten wiren
Grundlagen heranzubilden, die zu einer generellen, die einzelne Titigkeit
iibergreifenden Einsicht in betriebliche, technische, dkonomische und
soziale Zusammenhinge befdhigen.

Um diese Qualifizierungsziele zu erreichen, miifite prinzipiell die Qualifi-
zierung selbst als ein eigenstindiger Bereich, abgehoben von der unmittel-
baren produktiven Arbeit, gesetzlich und institutionell verankert werden.

Die auch von uns als unerldflich betrachtete Mitarbeit in der Praxis im
Rahmen des Qualifizierungsprozesses miilte nach Ausbildungs- und nicht
nach Produktionserfordernissen organisiert sein. Generell wire sie aber nur
als Teil des Ausbildungsprozesses zu begreifen. Eine ergidnzende, vom un-
mittelbaren ArbeitsprozeR losgeloste Ausbildung ist unerldflich.

Die Durchfithrung der betrieblichen Qualifizierung hitte sich dabei an all-
gemein fixierten Standards zu orientieren, die unabhingig von den je be-
sonderen betrieblichen Erfordernissen, Gegebenheiten, Situationen usw. all-
gemeine iiberbetriebliche, generell zu beriicksichtigende Gesichtspunkte fest-
legen.

Ausbildungsinhalte, die der einzelne Betrieb im allgemeinen nicht vermitteln
kannl) (z.B. fundierte theoretische Unterweisung, Vermittlung titigkeits- und
betriebsunspezifischer Kenntnisse und Fihigkeiten) wiren auszugliedern und
in iiberbetrieblichen Bildungseinrichtungen anzubieten. Generell wiren dabei
Mitbestimmungsmdoglichkeiten der unmittelbar Betroffenen und ihrer Inter-
essenvertretungsorgane abzusichern.

Um MiRverstindnissen vorzubeugen: Es geht hier nicht darum, die Qualifi-
zierung in der Praxis und in diesem Zusammenhang das Prinzip des ,,learning
by doing” prinzipiell zu kritisieren. Vielmehr geht es um deren Stellenwert
im Rahmen von Qualifizierungsprozessen und um die Form, in der die be-
triebliche Praxis im Interesse einer Qualifizierung der Arbeitskrifte genutzt
wird. Es stellt sich hier ein #hnliches Problem, wie dies gegenwirtig bei
der beruflichen Grundbildung der Fall ist.2) Auch bei einer Befiirwortung

1) Sei es aufgrund seines Ausbildungspotentials, sei es aufgrund der damit fiir einzelne Betriebe
besonders wachsenden Ausbildungskosten.

2) Vgl hierzu auch J. Miinch, F. M. Kath, Zur Phinomenologie und Theorie des Arbeitsplatzes
als Lernort, In: Zeitschrift fiir Berufsbildungsforschung, Heft 1, 1973; sowie U. Kleinbeck, W.
Lempert, Die Bedeutung verschiedener Lernorte in der beruflichen Bildung, Deutscher Bil-
dungsrat, Gutachten und Studien der Bildungskommission, Bd. 38, Stuttgart 1974.
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des dualen Systems bleibt eine Reihe zentraler Kritikpunkte an der beste-
henden Form der Qualifizierung in der Praxis im Rahmen beruflicher Grund-
bildung bestehen (Probleme der Integration und Kooperation zwischen schu-
lischer und praktischer Ausbildung, Festlegung der Ausbildung, eigenstin-
diger Proze neben einem unmittelbar produktiven Einsatz usw.).

SchlieRlich wire auch der Zugang zur Qualifizierung prinzipiell fiir simt-
liche Arbeitskrifte offen zu halten; Kriterien der ,,Zulassung’ wiren iiber-
betrieblich zu fixieren und diirften nicht allein betrieblichen Entscheidungen
iiberlassen bleiben.

Dies bedeutet vor allem auch, daR eine Qualifizierung fiir die Arbeitskrifte
unabhdngig vom jeweils kurzfristigen betrieblichen Qualifikations- und Ar-
beitskriftebedarf moglich sein muR.

(3) Sowohl hinsichtlich der traditionellen Bereiche betriebsspezifischer Quali-
fizierung wie deren tendenzieller Ausbreitung im Zusammenhang mit Be-
strebungen zur Aufhebung einfacher repetitiver Teilarbeiten bestehen von
betrieblicher Seite her kaum Anzeichen fiir eine Verwirklichung der oben
genannten Forderungen. Zwar hat sich in der Vergangenheit in einzelnen Be-
reichen eine stirkere Systematisierung bzw. eine systematische Ergidnzung der
ausschlieflichen Qualifizierung in der Praxis herausgebildet (systematische
Anlernung etc.) Es handelt sich hier jedoch — wie gezeigt — im wesent-
lichen um Bestrebungen, den Qualifizierungsprozel als solchen effizienter zu
gestalten, nicht jedoch darum, Inhalt und Zugang fiir die Arbeitskrifte zu
verindern. Die Vernachlissigung der traditionellen wie auch der neu entste-
henden Bereiche betriebsspezifischer Qualifizierung im Rahmen dffentlicher
Regelung, Kontrolle und Forderung beruflicher Grund- und Fortbildung
erweist sich als einer der zentralen Mdngel bestehender Arbeitsmarkt- und
Bildungspolitik.

Dieser Mange! und die damit verbundene Vernachldssigung wichtiger Inter-
essen der Arbeitskrifte ist allerdings nicht zufillig. Er entspricht einerseits
dem betrieblichen Interesse an weitgehender Autonomie bei Einsatz und Nut-
zung von Arbeitskraft, andererseits dem &6ffentlichen Interesse der Beschrin-
kung von Interventionen auf ,,spektakuldre’” und in Interessenauseinander-
setzungen thematisierte Gefdhrdungen und geselischaftliche Erfordernisse.
Das unterstreicht aber gerade die Notwendigkeit — insbesondere im Zusam-
menhang mit der Forderung nach einer Humanisierung der Arbeit —, Pro-
bleme betriebsspezifischer Qualifizierung bewyft zu machen und in die Inter-
essenauseinandersetzung einzubeziehen. Dies ist um so erforderlicher, als
gegenwirtig sowohl im Rahmen der Reform beruflicher Grundbildung ebenso
wie bei der offentlichen Forderung beruflicher Fortbildung und Umschulung
kaum Ansiitze vorhanden sind, die auf eine Einbeziehung des bislang ver-
nachlissigten Bereichs betriebsspezifischer Qualifizierung ausgerichtet sind.
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Die Reform der beruflichen Grundbildung hat sich bislang ausschlieB8lich
auf eine immanente Verbesserung der traditionellen betrieblichen Institu-
tionen der Berufsausbildung erstreckt (Erweiterung der Ausbildungsinhalte,
Reduzierung der Berufsfelder, iiberbetriebliche Finanzierung, Errichtung
iiberbetrieblicher Lehrwerkstitten usw.) Beschriankt ist dies ausschlieflich auf
Bereiche, in denen bereits eine Berufsausbildung besteht. Damit blieb man
von vornherein auf jene Bereiche industrieller Produktion und Tétigkeiten
fixiert, fiir die sich in der Vergangenheit — insbesondere durch Anlehnung
an entsprechende Vorbilder im Handwerk — eine eigene Berufsausbildung
herausgebildet hat (vorwiegend Berufe im Metallbereich). Alle die Bereiche
industrieller Produktion und Tétigkeiten aber, fiir die in der Vergangenheit
keine institutionalisierte, iiberbetrieblich partiell geregelte Berufsausbildung
entstanden ist, blieben auch bei einer Ausweitung der 6ffentlichen Einfluf-
nahme im Rahmen der Reformbestrebungen in der beruflichen Grund-
bildung ausgespart.l)

In bildungspolitischer Perspektive wird damit zugleich die Mdglichkeit
vertan, neben und ergidnzend zu den traditionellen Bereichen beruflicher
Grundbildung neue Formen beruflicher Grundbildung zu entwickein. So
konnten erweiterte und alternative Moglichkeiten zum Erwerb einer beruf-
lichen Grundbildung fiir Jugendliche geschaffen werden — ein Problem, das
insbesondere auf dem Hintergrund der Jugendarbeitslosigkeit und des
Lehrstellenmangels akut wird.2)

Die Vernachlissigung dieses Spektrums sowohl traditionelier wie neuer Be-
reiche qualifizierter Tidtigkeiten im Rahmen beruflicher Grundbildung er-
weist sich auch als hauptsichliche Ursache fiir die mangelnde Wirksamkeit
der offentlichen Forderung beruflicher Fortbildung. Die im Arbeitsforde-
rungsgesetz verankerte 6ffentliche Férderung beruflicher Fortbildung und
Umschulung besteht im wesentlichen in einer finanziellen Unterstiitzung
(Lohnersatz) der Arbeitskrifte. Die Moglichkeit, solche Mafnahmen in An-
spruch zu nehmen, setzt — neben anderem N — entsprechende anerkannte
Ausbildungswege und -einrichtungen voraus. Das Problem der hier behan-

1) Vgl zu diesem Problem der gegenwiirtigen Berufsausbildung auch P. Binkelmann, F. Bohle,
L. Schneller, a.a.0., U. Boehm u.a., Qualifikationsstruktur und berufliche Curricula, Eine Vor-
studie im Auftrag des Bundesinstituts fiir Berufsbildungsforschung, Berlin 1973, S. 79; und B.
Lutz, Berufsaussichten und Berufsausbildung in der BRD, STERN-Dokumentation I1I, Ham-
burg 1965.

In diesem Zusammenhang ist nochmals darauf zu verweisen, daR bislang qualifziertere Titig-
keiten, fiir die es keine spezielle institutionalisierte Ausbildung gibt, nur erreichbar sind durch
unmittelbaren Eintritt ins Erwerbsleben und Ausiibung einer zuniichst geringqualifizierten
Titigkeit oder ,,Berufswechsel”” nach Beendigung einer Berufsausbildung, Ausiibung einer tra-
ditionellen Facharbeitertitigkeit usw.

2

-~

3) Zum Beispiel Eigeninitiative; Lernbereitschaft; qualifikatorische Ausgangsvoraussetzungen;
Bereitschaft, aus dem Arbeitsleben voriibergehend auszuscheiden u.a.; vgl. hierzu ausfiihrlich
F. Bohle, N. Altmann, a.a.0., §. 83 4f., S. 177 ff,, S. 237 ff.

199

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

\. -
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68351 ]SFMUNCHEN



delten Fille betriebsspezifisch Qualifizierter besteht aber gerade darin,
dak keinerlei institutionell verankerte Qualifizierungsmdéglichkeiten bestehen,
die im Rahmen beruflicher Fort- und Weiterbildung ,,angeboten’’ und von
den Arbeitskriften wahrgenommen werden konnten. !)

Die sogenannte ,,institutionelle Forderung” im Rahmen des Arbeitsforde-
rungsgesetzes beschrinkt sich lediglich auf finanzielle Zuwendungen fiir Aus-
bildungsinstitutionen, ohne daf jedoch unmittelbar auf die Schaffung beruf-
licher Ausbildungswege und -einrichtungen mit neuartigen Ausbildungsin-
halten eingewirkt wiirde. 2)

Dabei erweist es sich durchaus auch als Beschrinkung, dafl betriebliche
Qualifizierungsmafnahmen, soweit sie aus einem eigenstindigen betrieb-
lichen Arbeitskriafte- und Qualifikationsbedarf resultieren, nicht gefordert
werden. Die Zielsetzung, die Betriebe nicht auf Kosten der Offentlichkeit
zu ,entlasten”, ist gleichzeitig mit dem Nachteil verbunden, daR die Moglich-
keit vergeben wird, auf die betrieblichen Qualifizierungsprozesse steuernd
Einfluf zu nehmen (dhnlich wie etwa durch die iiberbetriebliche Finanzierung
in der beruflichen Grundbildung) und die Gewdhrung finanzieller Leistungen
mit inhaltlichen Auflagen zu verbinden. 3)

Die gegenwirtig noch verschidrfte Fassung der ,arbeitsmarktpolitischen
ZweckmiRigkeit” als Bedingung fiir die 6ffentliche Férderung von Umschu-
lungs- und Fortbildungsmafnahmen unterstiitzt die bestehenden betrieb-

1) Dies erklidrt wesentlich die geringe Inanspruchnahme der offentlich geforderten Weiterbildung
von un- und angelernten Arbeitskriften (vgl. hierzu die bisher vorliegenden Daten des Instituts
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)); vgl. etwa auch G. Lenhardt, a.a.O., S. 112 ff.

2) Dieser Mangel zeigt sich besonders etwa im Bereich beruflicher Umschulung, die bislang aus-
schlieRlich von einen ,,tradtionellen” Facharbeiterberuf zu einem anderen, bereits ebenfalls
traditionell bestehenden Facharbeiterberuf erfolgt, nicht jedoch eine Umschulung auf andere
qualifiziertere Tétigkeiten — wie etwa die Steuerung und Uberwachung automatisierter Pro-
duktionsanlagen. Vgl hierzu M. Baethge u.a., Probleme der Umschulung von Arbeitskrdften
in Wirtschaftszweigen und Regionen mit besonderen Strukturproblemen, Forschungsberichte
des SOFI, 3 Bde., Gottingen 1974, Die Schaffung neuer Ausbildungswege und -méglichkeiten
ist bistang — wenn iiberhaupt vorhanden — eine Seltenheit (einzelne Ansitze und Beispiele hier-
zu sind etwa die Ausbildung zum Automateneinrichter, Chemiefacharbeiter, Hiittenfacharbei-
ter, Textilmechaniker (Ausbildung zum Maschinenfiihrer) u.d. Dies macht auch deutlich, daf
selbst dann, wenn eine bessere, fundierte qualifikatorische Anpassung den Betrieben Vorteile
bringen wiirde, ihre Realisierung — insbesondere in allgemeiner Form und iiber die unmittel-
baren betrieblichen Interessen und Erfordernisse hinausreichend — gegenwirtig gegen die
Interessen der Betriebe an restriktiver Qualifizierung und Reduzierung des Qualifizierungs-
aufwands (dies kann auch die blofe Freistellung zur Qualifzierung umfassen) durchgesetzt
werden miite. Soweit fiir die Betriebe Qualifikationsdefizite unmittelbar spiirbar werden (Ko-
sten durch Produktionsausfall, Stérungen usw.), besteht eher die Tendenz, die Arbeitskrifte
zu ersetzen als zusitzliche und neuartige QualifizierungsmaBnahmen einzuleiten.

"3) Zum Problem der gegenwirtigen offentlichen Arbeitsmarktpolitik und der Vernachlissigung
betriebsspezifischer Qualifizierung vgl. auch B. Lutz, W. Sengenberger, Arbeitsmarktstrukturen
und dffentliche Arbeitsmarktpolitik. Eine Kritische Analyse von Zielen und Instrumenten,
Verdffentlichung der Kommission fiir wirtschaftlichen und sozialen Wandel, Géttingen 1974,
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lichen Interessen begrenzter Qualifizierung, da ja nach wie vor — auch in
der gegenwirtigen Situation — von seiten der Betriebe ein hoher Bedarf an
geringqualifizierten Arbeitskriften besteht.!) Die Bindung der Férderung an
die ,,arbeitsmarktpolitische ZweckmaiRigkeit’’ verhindert somit zugleich, dal
berufliche Fortbildung und Umschulung gegen aktuelle betriebliche Inter-
esssen und auf langfristig angestrebte Verdnderungen der Produktions- und
Arbeitsstrukturen ausgerichtet (Humanisierung!) werden konnte.

Bei den Bestrebungen (etwa im Rahmen der Novellierung des Berufsbildungs-
gesetzes), offentliche Kontrolle und Regelung auch auf den Bereich beruf-
licher Fort- und Weiterbildung auszudehnen, bleibt — 4dhnlich wie bei der
beruflichen Grundbildung — das Prinzip vorherrschend, Qualifizierungs-
prozesse, die explizit von Betrieben oder anderen privaten Trigern als
»Weiterbildungsmalnahmen” ausgewiesen werden, an bestimmte Auflagen
zu binden. Eine Verpflichtung der Betriebe zur Einleitung einer organisierten
beruflichen Fortbildung und Grundbildung in jenen Féllen, in denen bislang
betriebss pezifische Qualifizierungsprozesse vorherrschen, besteht nicht. Auch
fehlen Richtlinien iiber die inhaltliche und organisatorische Durchfiihrung
der Qualifizierung ebenso wie institutionelle Voraussetzungen zur Ergénzung
betrieblicher Ausbildung durch éffentliche Bildungseinrichtungen.2)

Wenn hier spezifische Mingel der bestehenden 6ffentlichen Regelung, Kon-
trolie und Férderung beruflicher Grundbildung und Fortbildung aufgezeigt
wurden, so ist abschliefend noch besonders zu betonen, daR diese Mingel
keineswegs iiberwunden werden kénnen, wenn gewisse, in einzelnen Ansit-
zen vorhandene betriebliche Systematisierungen betriebsspezifischer Qualifi-
zierung durch &ffentlich-normative Regelungen ,,geregelt” und hierdurch
quasi sanktioniert wiirden. So bestehen etwa in einzelnen Bereichen der In-
dustrie Ansitze zur Installierung einer sogenannten ,Jungarbeiterausbil-
dung’’. Es handelt sich hier um den Versuch, mit Hilfe einer systematisier-
teren Einfithrung der ungelernten Jugendlichen in die Produktion (Forder-
kurse, Wechsel von verschiedenen Titigkeiten etc.) die frither iibliche lang-
fristige Einarbeitung in die betriebliche Praxis zu ,,verkiirzen”. Solche MagR-
nahmen wurden vorwiegend dort von den Betrieben eingefiihrt, wo infolge
verinderter Arbeitsbedingungen fiir Un- und Angelerntentitigkeiten erwach-
sene, handwerklich ausgebildete oder aus der Landwirtschaft kommende
Arbeitskriafte wie aber auch Berufswechsler, die in gewisser Weise bereits
an Arbeitsdisziplin usw. gewéhnt waren, nicht mehr zu rekrutieren sind. 3)

1) Zurrestriktiven betrieblichen Qualifizierungspraxis im Bereich der ,,Erwachsenenbildung” und
der ,,Warnung” vor dem Problem der Uberqualifikation von seiten der Industrie vgl. auch D.
Axmacher, Erwachsenenbildung im Kapitalismus, Frankfurt 1974, S. 180 ff.

2) Die gegenwiirtig bestehenden Berufsschulen sind hierfiir sicherlich unzureichend und miiten
zumindest ausgeweitet werden.

3) Vgl hierzu 1. Drexel, Chr. Nuber, M. v. Behr, a.a.O.
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Wiirden solche Qualifizierungsmafnahmen in ihrer bestehenden Form offent-
lich geregelt und kontrolliert, so wiirden sich hinsichtlich des erreichten
Qualifizierungseffekts kaum wesentliche Unterschiede gegeniiber den tra-
ditionellen Formen betriebsspezifischer Qualifizierung ergeben.

Ahnlich verhilt es sich auch dort, wo die Betriebe die Stufenausbildung dazu
benutzen, in bestimmten Bereichen qualifizierte Angelernte heranzubilden.
Auch hier wird zwar die Ausbildung systematisiert und effizienter gestaltet,
der Qualifizierungseffekt unterscheidet sich jedoch fiir die Arbeitskrifte nicht
wesentlich von den bisher bestehenden traditionellen Formen betriebsspezi-
fischer, weitgehend unsystematischer Aufqualifizierung in der Praxis.

Worauf es in all diesen Fillen — wie oben ausgefithrt — ankédme, wire die
Institutionalisierung von Qualifizierungsprozessen, die nicht die bestehenden
Prinzipien und Inhalte betriebsspezifischer Qualifizierung zu Richtlinien
offentlicher Regelungen machen, sondern — im Gegensatz zur gegenwirtigen
betrieblichen Praxis — darauf gerichtet sind, eine umfassende, praktisch wie
theoretisch fundierte, damit fiir den einzelnen zeitlich und betrieblich trans-
ferable und erganzbare Qualifizierung abzusichern.

Gerade unter dem Aspekt der Humanisierung der Arbeit, die sich in ihrem
Anspruch und ihren Forderungen nicht darauf beschrinken kann, lediglich
bestimmte Tatigkeitsinhalte zu erweitern, sondern dariiber hinaus auch die
Stellung des einzelnen im betrieblichen Produktionsprozef durch Erhdhung
der EinfluRnahme — Mitbestimmung usw. — zu verdndern und seine Stel-
lung auf dem Arbeitsmarkt abzusichern, wire eine solche Ausrichtung und
Erweiterung bestehender Qualifizierungsprozesse ein zentrales Erfordernis.
Die Forderungen an eine Humanisierung der Arbeit in der politischen wie
wissenschaftlichen Auseinandersetzung hitten sich nicht nur auf die Frage
der Gestaltung von Arbeitsinhalten zu konzentrieren, sondern miifiten auch
die Frage der Qualifizierungsprozesse, der ,,Anpassung’” der Arbeitskrifte
an veranderte Arbeitsformen, einbeziehen.
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I. Qualifikation — nur fiir das Kapital?
Zu einer immer noch aktuellen Diskussion

Eine der zentralen Hoffnungen der Lehrlingsbewegung der vergangenen
Jahre bestand darin, durch eine grundlegende Reform der beruflichen Bil-
dung bei den Jugendlichen kritisches politisches BewuBtsein und Verhalten
erzeugen zu konnen. Statt Anpassung an unmittelbare Interessen der Kapi-
talverwertung sollte eine reformierte berufliche Bildung nicht nur iiberbe-
trieblich verwertbare, generelle fachliche Kompetenz erzeugen, sondern
zugleich zu SelbstbewuRtsein, Kritikfahigkeit, ja ,,emanzipatorischem” Den-
ken und Verhalten qualifizieren. Statt Ausbildung fiir den Bedarf der Wirt-
schaft sollte eine Ausbildung fiir die Interessen der Jugendlichen (und zu-
kiinftigen Arbeitnehmer) im Vordergrund stehen.

Die gegenwirtige (bildungs)politische Situation hat, so scheint es, diese Hoff-
nung zunichte gemacht. Eine grundlegende Reform der beruflichen Bildung
diirfte nun doch nicht stattfinden; und Lehrstellenriickgang gleichzeitig mit
geburtenstarken Jahrgingen und generell hoher Arbeitslosigkeit lassen An-
passung, Kritiklosigkeit und Resignation bei den Jugendlichen selbst erwar-
ten. ,,Emanzipatorisches Lernen” in der betrieblichen und beruflichen
Praxis, deren wichtige Rolle fiir die Erzeugung von Qualifikationen in den
letzten Jahren ja allmdhlich (wieder) bewuflt zu werden beginnt, wire damit
unméglich.

Diesen restriktiven (bildungs)politischen Bedingungen folgt Resignation und
Stagnation in der wissenschaftlichen Diskussion. Die gegenwirtige Situation
wird als Beweis dafiir genommen, daR Qualifizierung von Arbeitskraft aus-
schlieRlich im unmittelbaren Interesse der Kapitalverwertung erfolgt und daf
Forderungen und Hoffnungen, emanzipatorisches Potential zu erzeugen,
auf Illusionen basierten, die es nun abzubauen gelte.

Man kann einer solchen Position zwar insoweit folgen, als die derzeitige
bildungspolitische und Arbeitsmarktsituation vermutlich bestimmte Formen
der Entwicklung und Artikulation der Interessen jugendlicher (und erwach-
sener) Arbeiter erschwert. Aber es wire kurzschliissig, deshalb eine starre und
vollstindige Ausgerichtetheit der jungen Arbeiter auf die Interessen der Be-
triebe anzunehmen. Denn wie konnten sonst, heute und in der Vergangen-
heit (damals unter zum Teil sehr viel restriktiveren Bedingungen), Arbeiter
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Befahigungen zeigen, die Voraussetzung von ganz offensichtlich den betrieb-
lichen Interessen kontrdren Verhaltensweisen sind:

So verfiigen Arbeiter zum Beispiel iber Wissen und Fahigkeit, daR bzw. wie
Arbeitskraft nicht nur zu verausgaben, sondern auch zuriickzuhalten ist,
wenn etwa Akkordarbeiter bei der Regulierung ihrer Leistungshohe nicht auf
die im Moment maximal mogliche Ausschdpfung ihrer Krifte (und die damit
gegebenen Verdienstmoglichkeiten) abstellen, um nicht mittelfristig selbst zu
einer Verschlechterung der Akkordsdtze beizutragen. Arbeiter erkennen Ar-
beitsbedingungen, die einen besonders hohen VerschleiR der Arbeitskraft
beinhalten, und wissen, dal sie eigentlich solche Arbeitsbedingungen allen-
falls in einem bestimmten Alter und bei erhhtem Verdienst akzeptieren
diirften; sie besitzen also Kenntnisse und Féihigkeiten, um ihre Arbeitskraft
langfristig zu erhalten. Dazu geh6rt auch, daR sie wissen, an welchen Ar-
beitsplitzen vorhandene Kenntnisse und Fahigkeiten sich nicht entfalten oder
auch nur erhalten lassen, sondern verkiimmermn, und dall sie deshalb solche
Arbeitsplitze zu vermeiden suchen miissen, soweit das gelingt. Manche
Arbeitskriftegruppen konnen einen relativ geschlossenen Teilarbeitsmarkt
schaffen, wodurch die Konkurrenz mit anderen Arbeitern vermindert und
die Chancen erhoht werden, gegeniiber den Betrieben bessere Arbeits- und
Entlohnungsbedingungen durchzusetzen. Und schlieRlich wissen Arbeiter,
daR sie sich zur Durchsetzung ihrer Forderungen organisieren miissen, und
sind dazu auch in der Lage, trotz der Gefahr, Aufstiegschancen oder sogar
den Arbeitsplatz zu verlieren.

Bei diesen Verhaltensweisen kommen offensichtlich Fahigkeiten zum Tragen,
den vom Kapital angestrebten Bedingungen des Kaufs und Gebrauchs von
Arbeitskraft einen gewissen Widerstand entgegenzusetzen.

Gibt die Existenz solcher Fihigkeiten nun denjenigen Recht, die an die
Moglichkeit von Qualifikationen aulerhalb oder gegen das Kapitalinteresse
glauben? Und wenn dies der Fall ist, handelt es sich hierbei um einen zu
vernachldssigenden Ausdruck der lebendigen Individualitdt der Arbeitenden
oder um den Durchbruch klassenkdmpferischer Gesinnung, — das eine wie
das andere einer genuin soziologischen theoretischen Analyse nicht zugéing-
lich; oder handelt es sich schlicht um einen Realititsausschnitt, dem in der
Theorie nur eine Liicke gegeniibersteht?

Auch im Rahmen politdkonomischer Arbeiten zum Problem der Qualifi-
kation werden derartige Befahigungen nicht systematisch eingebracht und
mit den Kategorien und Bestimmungen der Marx’schen Analyse der Bewe-
gungsgesetze des Kapitalismus vermittelt. Die theoretische Diskussion be-
schrinkt sich auf ,,Arbeitsvermdgen”, das heiflt auf die Qualifikation von
Arbeitern fiir den unmittelbaren ProduktionsprozeB, in welchem sie ihre
wertschépfende Potenz entfalten. Diese Beschrinkung auf Arbeitsvermégen
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iRt empirisch beobachtbare Fihigkeiten (wie auch von progressiven Pida-
gogen geforderte Lernziele), welche nicht unmittelbar dem Verwertungsinter-
esse des Kapitals zuzuordnen sind, theoretisch ohne Fundierung. Dies hat
zwei alternative oder sich ergidnzende Konsequenzen: Entweder miissen
solche Befihigungen, da theoretisch ,,nicht vorgesehen’’, als Illusion geleug-
net und damit jeder weiteren, auch empirischen, Untersuchung entzogen
werden; oder sie miissen als ,,irgendwie Zusidtzliches” theoretisch ungeklirt
bleiben und in der Begrifflichkeit empirischer Verallgemeinerungen der
Betriebssoziologie oder der Pddagogik konstatiert werden — gewissermafen
als Fremdkorper im theoretischen Konzept. Diese zweite Losung des Pro-
blems fithrt dann mit Notwendigkeit zur Vorstellung von ,,emanzipatorischen
Enklaven”, die kraft fortschrittlicher Einsicht und guten Willens von Lehr-
personen im System der ansonsten vollstindig nach Kapitalverwertungs-
prinzipien strukturierten Gesellschaft aufgebaut werden (konnen), also zu
einem theoretischen Paradox.

Es ist demgegeniiber systematisch in die werttheoretisch fundierte Analyse
aufzunehmen — und dies soll im folgénden begriindet werden —, daf die
Funktionsweise des kapitalistischen Produktionsprozesses nicht nur eine
spezifische Qualifikation fiir die Erbringung von Arbeit im unmittelbaren
ProduktionsprozeR, das ,,Arbeitsvermdégen’’, voraussetzt, sondern gleicher-
maRen bestimmte Qualifikationen fiir die (Re-)Produktion dieses Arbeits-
vermdgens: fiir seine Herstellung und Erhaltung, fiir seinen Tausch mit dem
Kapital gegen die Mittel zum Lebensunterhalt des Arbeiters, und schliefllich
fiir die Vertretung seiner Interessen an der Erzeugung. Erhaltung und Nut-
zung des Arbeitsvermogens auf politischer Ebene.

Solche Momente von Qualifikation, die die Existenz des Lohnarbeiters
sichern, sind also letztlich auf den unmittelbaren ProduktionsprozeR bezo-
gen, jedoch in vermittelter und widerspriichlicher Weise. D

Voraussetzungen und Momente einer solchen Qualifikation darzulegen, ist
eine der Aufgaben des vorliegenden Aufsatzes, der damit zumindest ansatz-

1) Hintergrund dieser Konzeption ist die theoretische Bestimmung des unmittelbaren Produk-

tionsprozesses als der , Kernstruktur” des Gesellschaftsprozesses, der nicht nur die Produktion
von Werten, sondern generell die der Gesellschaft einschlieBlich der Sphire der Reproduktion
umgreift. Das bedeutet, daB zwar alle Momente von Gesellschaft letztlich vom unmittelbaren
Produktionsprozef bestimmt sind, dieses aber nicht durchgéngig unmittelbar, sondern zum Teil
vermittelt {iber von diesem getrennte ,,Sphdren”. Funktion der Trennung verschiedener Spi-
ren von der unmittelbaren Produktion ist es, die Existenz bzw. Herausbildung solcher dem
unmittelbaren Produktionsprozef als notwendige Voraussetzung gegeniibertretender Momente
zu ermdglichen, die innerhalb des Produktionsprozesses nicht geschaffen werden kénnen.
Die Verfasser arbeiten im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 101 der Universitdat Miinchen,
Teilprojekt C 3, seit lingerem daran, diese Konzeption der widerspriichlichen Gliederung des
Gesellschaftsprozesses fiir eine Theorie der Qualifikation fruchtbar zu machen; der vorliegende
Aufsatz stellt einen Ausschnitt aus diesen Arbeiten vor.
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weise eine theoretische Liicke schlieRen will, die sowohl in empirischen Unter-
suchungen wie in der politischen und piddagogischen Diskussion und Praxis
der vergangenen Jahre erhebliche Probleme erzeugt hat.

Vor diesem Hintergrund 148t sich dann auch noch einmal die Ausgangs-
frage danach stellen, ob nur Qualifikationen im Interesse des Kapitals oder
daneben auch Qualifikationen gegen das Kapitalinteresse moglich sind.
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II. Reproduktionsvermodgen — die Fahigkeit
zu Erzeugung, Erhaltung
und Verkauf von Arbeitsvermogen

Fiir Erzeugung, Erhaltung und Verkauf von Arbeitsvermdgen sind zwei
Bedingungen kapitalistischer Produktionsweise von zentraler Bedeutung:

Erstens kann das Arbeitsvermdgen — im Unterschied zu allen anderen
Waren — mehr Wert schaffen als es selber wert ist, besitzt also einen seinen
Tauschwert iibersteigenden Gebrauchswert.

Zweitens existieren ,,freie Lohnarbeiter”, die einerseits, getrennt von Produk-
tionsmitteln, materiell eigentumslos sind, andererseits iiber das Eigentum an
ihrer Person verfiigen; aufgrund dieser doppelten ,,Freiheit”” besteht fiir sie
einerseits die Notwendigkeit und andererseits auch die Moglichkeit, ihr
Arbeitsvermdgen — die einzige Ware, die sie besitzen —, zu verkaufen.

Aus diesen Bedingungen ergibt sich, dafl Arbeitskraft in der Verantwortung
des ,,freien’” Arbeiters als des Eigentiimers dieser Ware hergestellt und mit
dem Kapital zusammengefiihrt werden muf. Der Arbeiter muR also gleicher-
maRen wie iiber Arbeitsvermogen iiber Befdhigungen zur Herstellung und
zum Verkauf dieses Arbeitsvermdgens verfiigen.

Diese Befihigungen enthalten — dem Verhéltnis von Lohnarbeit und Kapital
entsprechend — zwei Momente: Kapital und Arbeit sind einerseits aufein-
ander angewiesen — dementsprechend miissen Herstellung und Verkauf
von Arbeitskraft positiv auf die konkreten Interessen des Kapitals bezogen
sein (Abschnitt 1); Kapital und Arbeit stehen andererseits im Gegensatz
zueinander — dementsprechend miissen Herstellung und Verkauf von Ar-
beitskraft auch auf diesen Gegensatz bezogen sein (Abschnitt 2).

1. Reproduktion von Arbeitsvermogen fiir das Kapital

(a) Kapital und Arbeiter sind aufeinander angewiesen: Kapital kann sich
nur verwerten, wenn Arbeitskraft mit jhrer wertschopfenden Potenz gekauft
und im ProduktionsprozeR gebraucht, , konsumiert” wird. Umgekehrt muf
der Arbeiter seine Arbeitskraft verkaufen, das heift gegen Lebensmittel
tauschen. Dieses Aufeinander Angewiesen Sein von Kapital und Arbeiter
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ist die Beziehung von (formal) gleichen und freien Warenbesitzern, sie foigt
den Gesetzen des Warentauschs, insofern im Prinzip der Arbeiter den vollen
Wert seines Arbeitsvermdgens — das, was er fiir dessen Herstellung und
Erhaltung aufwendet — erhalt.

Dieser Verkauf ist allerdings nur dann moglich, wenn das Arbeitsvermogen
fiir das Kapital Gebrauchswert hat, also tatsdchlich mehr Wert schaffen
kann, als das Kapital im Tauschakt verausgaben muR; Voraussetzung dafiir
ist unter andereml), daR das Arbeitsvermdgen eine spezifische, die vom je-
weiligen Kapital je benétigte, stoffliche Prigung hat. Der Arbeiter muR also,
um seine Arbeitskraft als Tauschmittel verfiigbar zu haben, sie fiir die Be-
diirfnisse des Tauschpartners herrichten. Sie muR diejenige stoffliche For-
mung und denjenigen Wert haben, der dem Kapital maximale Differenz
zwischen Tauschwert und Gebrauchswert garantiert bzw. zu garantieren
scheint.

Der Arbeiter muR also erstens in der Lage sein, sein Arbeitsvermdgen den
Bediirfnissen des Tauschpartners entsprechend formen zu kénnen. Er muf
zweitens dazu in der Lage sein, die so geformte Ware auf dem Markt zum
Verkauf anzubieten und zu verkaufen.

Die Herstellung der Arbeitskraft fiir den Austausch mit dem Kapital ist
jedoch nicht problemlos, denn sie ist bezogen auf die Widerspriichlichkeit
des unmittelbaren Produktionsprozesses: Das Arbeitsvermdgen muRl entspre-
chend der spezifischen Stofflichkeit des jeweiligen Arbeitsprozesses bestimmt
sein, es mufl aber gleichzeitig, entsprechend der prinzipiellen Gleichgiiltigkeit
des Kapitals gegeniiber der stofflichen Basis seiner Verwertung, seiner spezi-
fischen Stofflichkeit gegeniiber gleichgiiltig, ,.fliissig” sein. Dieser Wider-
spruch bedeutet, dafl einerseits eine spezifische stoffliche Qualitdt des Ar-
beitsvermdgens, andererseits aber auch Gleichgiiltigkeit dieser gegeniiber,
die Fahigkeit, sie wechseln zu kénnen, erzeugt und erhalten werden muf.

Der Arbeiter als Eigentiimer von Arbeitsvermdgen braucht also im Prinzip?)
ganz bestimmte Fahigkeiten, um ein auf widerspriichliche Anforderungen des
Produktionsprozesses bezogenes Arbeitsvermégen herstellen, erhalten und
verkaufen zu kdnnen.

(b) Die Notwendigkeit solcher Befihigungen kommt auf empirischer Ebene
zum Beispiel zum Ausdruck darin, daf Arbeiter zumindest bis zu einem

1) Der Gebrauchswert der Ware Arbeitskraft fir das Kapital ist nicht gleichzusetzen mit deren
stofflicher Formung. Entsprechend dem Doppelcharakter des kapitalistischen Produktionspro-
zesses hat der Gebrauchswert von Arbeitskraft eine stoffliche, konkrete und eine wertmiRige,
abstrakte Dimension.

2) Zur theoretischen Erkldrung dieser Einschrinkung vgl. Kapitel I11.
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gewissen Grad in der Lage sein miissen, eine bestimmte fachliche Formung
ihres Arbeitsvermégens zu ,,wihlen”, diese fachliche Formung aber auch je
nach den Bediirfnissen des sie beschiftigenden Betriebs aufzugeben und
durch eine andere zu ersetzen. Als Voraussetzung dafiir brauchen sie die
Fahigkeit, Informationen iiber aktuell und mittelfristig von den Betrieben
benotigte fachliche Qualifikationen, iiber die Konkurrenzbedingungen in die-
sem Bereich und iiber Methoden und Aufwand fiir eine solche spezifische
fachliche Qualifizierung zu sammeln und zu verarbeiten. Und sie brauchen
bestimmte Kenntnisse und Fihigkeiten, um ihre subjektiven Voraussetzun-
gen, die objektiven Konkurrenzbedingungen am Arbeitsmarkt und den not-
wendigen Qualifizierungsaufwand gegeneinander abwigen zu kdnnen.

Um das Arbeitsvermdgen dann auch tatsdchlich verkaufen zu kénnen, mufl
der Arbeiter im Prinzip Kenntnisse und Fihigkeiten haben, dieses Arbeits-
vermogen als eine spezifische Ware, ein besonderes Biindel von Befihigun-
gen im Rahmen je gegebener Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen zu defi-
nieren und sie auf dem entsprechenden Teilarbeitsmarkt in Konkurrenz zu
anderen Arbeitskriften anzubieten bzw. auf entsprechende Nachfrage von
Seiten des Kapitals reagieren zu konnen. Er mufl auch in der Lage sein, bei
Fehlen einer auf seine spezifischen fachlichen Fihigkeiten und Fertigkeiten
zugeschnittenen Nachfrage auszuweichen auf andere fachliche Teilarbeits-
mdrkte mit fiir ihn neuen Anforderungen.

(c) Die Fidhigkeit zu Erzeugung, Erhaltung und Verkauf von Arbeitsver-
mdgen kommt allerdings auf konkreterer Ebene nicht immer in den gleichen
Qualifikationen — also Befahigungen, Kenntnissen und Verhaltenspoten-
tialen — zum Ausdruck. Diese konkreten Qualifikationen von Lohnarbeitern,
welche der Sicherung der Reproduktion ihres Arbeitsvermégens fiir das Kapi-
tal dienen, bestimmen sich nidher nach der Art und Héhe des zu reprodu-
zierenden Arbeitsvermdgens und den gesellschaftlichen Formen!) und Pro-
blemen?2) der Erzeugung, der Erhaltung und des Verkaufs des jeweiligen
Arbeitsvermdgens. Auf diese Zusammenhénge spezifischer Formen des po-
sitiv auf das Kapital bezogenen Reproduktionsvermdgens mit spezifischen
Formen von Arbeitsvermdgen kann hier aber nicht ndher eingegangen wer-
den, ebenso wenig auf konkretere gesellschaftliche Formen und Probleme
der Erzeugung, Erhaltung und ,,Vermarktung” von Arbeitsvermdogen.

1) Z.B. nach dem je spezifischen Bildungswesen, nach gegebenen Arbeitsmarktstrukturen und
-institutionen etc.

2) Z.B. Disparititen zwischen Nachfrage nach Arbeitskriften einer bestimmten Art und dem Aus-
stoB des Bildungswesen, Arbeitsmarktfriktionen infolge mangelnder Mobilitit von Arbeits-
kriften etc.
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2. Reproduktion von Arbeitsvermégen gegen das Kapital

(a) Kapital und Arbeit sind jedoch nicht nur aufeinander angewiesen, sie
stehen gleichzeitig in Gegensatz zueinander. Dieser Gegensatz wird im Ge-
brauch der Arbeitskraft, ihrer Konsumtion im unmittelbaren Produktions-
prozef, und im Tauschprozel relevant:

Der spezifische Gebrauchswert der Arbeitskraft fiir das Kapital besteht ja
in ihrer Verausgabung iiber die Arbeitszeit hinaus, in der der Arbeiter einen
seinem Tauschwert gleichwertigen Neuwert herstellt. Die auf-diese Weise
realisierte Verwertung von Kapital ist ,fiir den Arbeiter iiberschiissige
Verausgabung von Arbeitskraft”1) — iiberschiissige, d.h. nicht bezahlte
Arbeit.

Der hierin liegende Gegensatz von Kapital und Arbeit erscheint jedoch als
»normales” Verhiltnis von Tauschpartnern, das durch das in jeder Waren-
produktion bestehende Auseinanderfallen von Tauschwert und Gebrauchs-
wert bestimmt ist: Nach den Gesetzen des Warentausches gehdrt der Ge-
brauchswert einer Ware dem Kiufer, er kann von ihm rechtmifig ange-
eignet und beliebig konsumiert werden.2) Der Gegensatz von Kapital und
Arbeit ist also im Tausch von Waren gleichen Tauschwerts scheinbar auf-
gehoben.

(b) Dieser verborgene Gegensatz von Tauschpartnern, die einander Waren
von gleichem Tauschwert, aber ungleichem Gebrauchswert verkaufen, wird
jedoch unter bestimmten Bedingungen unmittelbar manifest: Das Kapital
hat ein Interesse daran und ist aufgrund verschiedener Bedingungen — der
Konkurrenz vieler Kapitale, der Notwendigkeit zu besonders rascher
Akkumulation oder zum Ausgleich von Akkumulationsproblemen etc. — im-
mer wieder sogar dazu gezwungen, zu Mitteln der Mehrwerterhhung zu
greifen, welche auch die formalen Gesetze des Warenaustausches als eines
Austausches gleicher Werte verletzen. Um den Mehrwert zu erhdhen, kann
das Kapital prinzipiell an beiden BestimmungsgroRen der Wertdifferenz an-
setzen, dem Preis der Arbeitskraft einerseits, ihrer Wertschopfung im Pro-
duktionsprozef andererseits. Beim Kauf der Arbeitskraft ist das Kapital

1) Marx, K., Das Kapital, Bd. I, MEW, Bd. 23, Berlin 1962, S. 248,

2) ,,Der Verkiufer der Arbeitskraft, wie der Verkaufer jeder anderen Ware, realisiert thren Tausch-
wert und verduBert ihren Gebrauchswert. Er kann den einen nicht erhalten, ohne den anderen
wegzugeben. Der Gebrauchswert der Arbeitskraft, die Arbeit selbst, gehdrt ebenso wenig ihrem
Verkiufer, wie der Gebrauchswert des gebrauchten Ols dem Othindler. Der Geldbesitzer hat
den Tageswert der Arbeitskraft bezahlt; ihm gehort daher thr Gebrauch wihrend des Tages,
die tagelange Arbeit. Der Umstand, daR die tigliche Erhaltung der Arbeitskraft nur einen hal-
ben Arbeitstag kostet, obgleich die Arbeitskraft einen ganzen Tag wirken, arbeiten kann, daf
daher der Wert, den ihr Gebrauch wihrend eines Tages schafft, doppelt so groR ist als ihr eige-
ner Tageswert, ist ein besonderes Gliick fiir den Kiufer, aber durchaus kein Unrecht gegen
den Verkiufer.”” Marx, K., a.2.0., S. 208.
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folglich bestrebt, den Kaufpreis unter ihren Wert, d.h. ihre Reproduktions-
kosten — die ja immer nur langfristig und durchschnittlich bestimmt sind
und also unterschritten werden kdnnen — zu driicken. Beim Gebrauch der
Arbeitskraft im ProduktionsprozeR versucht das Kapital, die Menge an un-
bezahlter Arbeit zu erh6hen, sei es durch absolute Verlingerung der Arbeits-
zeit, sei es durch Intensifikation der Arbeit; Arbeitskraft unterliegt dann
einem iiberdurchschnittlich hohen VerschleiR.

Bei beiden Formen der Erhéhung des Mehrwerts, — sowohl durch Driicken
des Preises der Arbeitskraft unter ihre Reproduktionskosten wie auch durch
erhdhte Verausgabung von Arbeitsleistung — ist die Reproduktion der Ar-
beitskraft nicht mehr gewéhrleistet.

(c) DaR eine solche Ausweitung der Wertdifferenz durch Verletzung der
Gesetze des Aquivalententauschs auf Kosten des Arbeiters iiberhaupt mog-
lich ist, ist Resultat einer besonderen Eigenschaft der Ware Arbeitskraft
(neben ihrer wertschopfenden Potenz bzw. diese ausweitend): Im Tausch
dieser Ware wird nur ihr potentieller Gebrauchswert getauscht; realisieren
kann sich dieser erst in seinem Gebrauch im Produktionsprozel&.l) Diese
Potentialitédt des Gebrauchswerts der Arbeitskraft bedeutet, daR die tatsich-
liche Verausgabung von Arbeitskraft im Produktionsprozef entsprechend
den wechselnden Produktionsbedingungen festgelegt werden kann, ihr Ge-
brauchswert also eine gewisse Elastizitit aufweisen muB und aufweist.

Potentialitit bzw. Elastizitit des Gebrauchswerts dieser Ware sind darauf
zuriickzufithren, daR sie immer, auch nach ihrem Verkauf und bei ihrer
Vernutzung, an einen Triger gebunden ist, an die Person des Arbeiters und
dessen ,,Leiblichkeit”.2) Diese Bindung an einen Triger unterscheidet die
Ware Arbeitskraft wesentlich von anderen Waren und impliziert, dal neben
den als Ware angebotenen Momenten von Arbeitskraft eine gewisse ,,Lei-
stungsreserve” in der ,,Leiblichkeit’” des Arbeiters besteht, die ausgeschopft
werden kann.

1) ,,Die eigentiimliche Natur dieser spezifischen Waren, der Arbeitskraft, bringt es mit sich, daf
bei der AbschlieBung des Kontrakts zwischen Kdufer und Verkdufer ihr Gebrauchswert noch
nicht wirklich in die Hand des Kdufers iibergegangen ist. Ihr Wert, gleich dem jeder anderen
Ware, war bestimmt, bevor sie in die Zirkulation trat, denn ein bestimmtes Quantum gesefl-
schaftlicher Arbeit war zur Produktion der Arbeitskraft verausgabt, aber ihr Gebrauchswert
besteht erst in der nachtriglichen KraftiuBerung. Die VerduBerung der Kraft und ihre wirk-
liche AuBerung, d.h. ihr Dasein als Gebrauchswert, fallen daher der Zeit nach auseinander.”
Marx, K., a.a.0., S. 138.

wUnter Arbeitskraft, unter Arbeitsvermogen verstehen wir den Inbegriff der physisch und geisti-
gen Fihigkeiten, die in der Leiblichkeit, der lebendigen Personlichkeit des Menschen existieren
und die er in Bewegung setzt, sooft er Gebrauchswert irgendeiner Art produziert.” Marx, K.,
a.a.0., S. 181

2

=
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Die Ausschdpfung einer solchen Leistungsreserve bedeutet fiir den Arbeiter
jedoch die Gefiahrdung seiner ,,Leiblichkeit”, also seiner Existenz, da ihr ja
keine entsprechenden Reproduktionsmittel und Reproduktionszeiten gegen-
iiberstehen bzw. die Reproduktionsfahigkeit des Arbeiters an sich angegriffen
oder zerstort werden kann.

(d) Der Arbeiter muR also, um seine Arbeitskraft und sich selbst als Triger
dieser Arbeitskraft erhalten zu kénnen, dem Kapital nicht nur als Tausch-
partner, sondern auch als Gegner gegeniibertreten kénnen, und zwar in allen
Bereichen des gesellschaftlichen Produktions- und Reproduktionsprozesses:

Im Bereich der Produktion mufl er dafiir iiber Fahigkeiten verfiigen, gegen
iibermaRigen Verschleill kimpfen zu konnen, sowohl gegen iiberméRige Aus-
dehnung des Arbeitstages wie gegen Intensifikation der Arbeit, soweit diese
nicht durch Vermehrung der Reproduktionsmittel und -zeiten abgedeckt
bzw. abdeckbar sind. Da aktueller Verschleif zum Teil iiberproportionale
Langfristenwirkungen hat, mufl der Arbeiter iibermaRigen Verschleiff nicht
nur im Hinblick auf dessen unmittelbare Folgen, sondern auch im Hinblick
auf die Erhaltung seines Arbeitsvermodgens wihrend seines gesamten Arbeits-
lebens abwehren kénnen.

Im Austausch der Arbeitskraft gegen Lebensmittel muf der Arbeiter um
einen Lohn kdmpfen konnen, der seinen Aufwand fiir Erzeugung und Er-
haltung seiner Arbeitskraft (einschlieBlich der seiner Nachkommen) deckt.
Da das Kaptial tendenziell immer wieder in der Lage ist, den Preis der Ar-
beitskraft unter ihren Wert zu driicken, muf der Arbeiter dabei prinzipiell
den héchstmdglichen Preis fiir seine Arbeitskraft anstreben, um zumindest
im langerfristigen Durchschnitt auf addquate Reproduktionsmittel zu kom-
men; auch der Austausch mit dem Kapital hat also verschiedene Zeithori-
zonte, die unmittelbare Sicherung der aktuell erforderlichen Reproduktions-
kosten einerseits, die langfristige Sicherung der Erhaltung der Arbeitskraft
andererseits.

Die Herstellung von Arbeitskraft fir das Kapital selbst enthdlt keinen un-
mittelbaren Gegensatz zwischen Kapital und Arbeit, da sie ja definitions-
gemiR der Bereich der individuellen Warenbesitzer ist. Sie wird nur indirekt
bestimmt von der Auseinandersetzung zwischen Kapital und Arbeit in der
unmittelbaren Produktion und im Austausch: Der Arbeiter mufl hier die
Fihigkeiten erzeugen und die Kenntnisse erwerben konnen, die er dort zur
Erhaltung seines Arbeitsvermdgens gegen die Tendenzen des Kapitals, sein
Arbeitsvermdgen unvollstindig zu reproduzieren und/oder iibermiBig zu
vernutzen, braucht.

Auf politischer Ebene miissen bestimmte Momente der Reproduktion, die in
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der Produktion und im Austausch mit dem Kaptial stindig gefihrdet sind,
abgesichert werden.

Hier ist der Gegensatz von Kapital und Arbeit formal aufgehoben. Insoweit
sich Kapitalist und Arbeiter als Eigentiimer von Arbeitsvermdgen einerseits,
Kapital andererseits gegeniibertreten, sind sie ja gleiche Individuen, Besitzer
von (wenn auch je spezifischen) Waren. Als solche haben sie abstrakt gleiche
und damit gemeinsame Interessen, welche die Ebene des Politischen kon-
stituieren: Sie haben das Interesse an der Aufrechterhaltung ihres Eigentums
an ihrer jeweils spezifischen Ware, da diese ja die Quelle ihres Einkommens
ist, und an der kontinuierlichen und maximalen Nutzung dieser Einkom-
mensquelle. Die Ebene des Politischen, in der diese Interessen in scheinbarer
Absehung von ihrer je spezifischen Qualitit vertreten werden miissen, machen
fiir den Eigentiimer von Arbeitsvermogen die Fiahigkeit erforderlich, hier
seine speziellen Interessen als allgemeine vertreten zu konnen. Das bedeutet
die Fahigkeit zur Abwehr aller Eingriffe in die Freiheits- und Gleichheitsvor-
aussetzungen des Warenbesitzes und des Tausches.

Demgegeniiber bringt die Besonderheit des je spezifischen Eigentums Arbeit
und Kapital in Gegensatz zueinander. Der Eigentiimer von Arbeitsvermégen
muf also im Rahmen des allgemeinen Interesses sein besonderes Interesse
an seiner besonderen Ware vertreten konnen. Das bedeutet, daR er die
Sicherung der allgemeinen Voraussetzungen der Erzeugung, der Erhaltung
und des Tausches seines Arbeitsvermdgens durchsetzen kénnen muf, so,
wie das Kapital die allgemeinen Voraussetzungen der Produktion durch-
setzt.1)

(e) Um zu resiimieren: Der Arbeiter als Eigentiimer von Arbeitsvermogen
muf nicht nur in der Lage sein, ein auf die widerspriichlichen Anforde-
rungen des Produktionsprozesses bezogenes Arbeitsvermogen herzustellen,
zu erhalten und zu verkaufen. Er braucht eigentlichz) auch die Fihigkeit,
dieses Arbeitsvermdgen zu erhalten gegen bestimmte Tendenzen des Kapi-
tals, es zu zerstéren.

Auf empirischer Ebene kommt diese Fihigkeit zum Beispiel zum Ausdruck
im Wissen der Arbeiter um besonders verschleifliende Arbeitsbedingungen
und Entlohnungsformen und ihre je spezifischen Gefahren; in ihren Ver-
suchen, solche Arbeitsbedingungen entweder ex ante (etwa durch entspre-
chendes Verhalten bei der Zeitmessung) oder ex post (etwa durch Kampf
gegen Lirm, um die Verringerung der Bandgeschwindigkeiten etc.) zu redu-

1) Vgl. dazu Sauer, D., Politékonomische Bestimmungen staatlichen Handelns, Miinchen 1973,
unverdffentlichtes Manuskript.

2) Zurtheoretischen Erklirung dieser Einschrankung vgl. Kapitel 111
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zieren; in der Fahigkeit, zum ,,Ausgleich” schlechter Arbeitsbedingungen
einen hoheren Lohn durchzusetzen; in der Fihigkeit, individuelle, gruppen-
spezifische und kollektive Lohnstrategien miteinander zu verbinden, so da§
sie mindestens ihren Standard halten konnen; in der Sicherung einer gewis-
sen Unabhingigkeit vom je beschiftigenden Betrieb durch Erwerb und Erhal-
tung ,,marktgingiger’” fachlicher Qualifikationen; und schlieflich in der
Fahigkeit, sich fiir Rechtsstaatlichkeit, Demokratie und Verbesserung be-
stimmter, der Erzeugung und Erhaltung von Arbeitsvermdgen dienender
Infrastrukturen (zum Beispiel Bildungs- und Gesundheitswesen) einsetzen
wie auch sie fiir sich selbst nutzen zu konnen.

(f) Analog wie bei der Fihigkeit zu Erzeugung, Erhaltung und Verkauf von
Arbeitsvermdgen fiir das Kapital bestimmen sich konkrete Formen auch der
Fahigkeit, das eigene Arbeitsvermogen gegen das Kapital zu erhalten, nach
der Hohe und Art des jeweiligen Arbeitsvermdgens, nach den jeweiligen Pro-
blemen der Erhaltung!) und nach den je gegebenen gesellschaftlichen For-
men der Erhaltung von Arbeitsvermdgen gegen das Kapital. Auf die Zu-
sammenhinge zwischen spezifischen Formen von Arbeitsvermdgen und spezi-
fischen Auspriagungen der Fihigkeit zu dessen Erhaltung gegen das Kapital
kann hier nicht weiter eingegangen werden, auch nicht (iiber das oben ange-
deutete hinaus) auf konkretere Probleme der Erhaltung; auf gesellschaftliche
Formen der Erhaltung von Arbeitsvermégen gegen das Kapital wird aller-
dings zuriickzukommen sein.2)

3. Die Notwendigkeit von Reproduktionsvermdgen und seine wesentlichen
Bestimmungen

Aus diesen abstrakten Bestimmungen lassen sich einige Schluffolgerungen
fiir die theoretische Diskussion ziehen.

(a) Neben dem unmittelbar auf den Produktionsprozef bezogenen Arbeits-
vermdgen gibt es Fidhigkeiten und Kenntnisse, die den Arbeiter iiberhaupt
erst zur Existenz als Lohnarbeiter befihigen, und diese konnen auf einen
eigenstandigen theoretischen Begriff gebracht werden, — den des Reproduk-
tionsvermogens. Dieses Vermdgen bzw. seine verschiedenen Momente sind
m.a.W. zu unterscheiden von Arbeitsvermdgen, wenn auch letztlich auf den
ProduktionsprozeR und seine Anforderungen bezogen, — dies aber doch in
vermittelter und widerspriichlicher Weise.

1) D.h. also den konkreten Formen iibermédRiger Vernutzung oder unterwertiger Entiohnung von
Arbeitsvermogen, die in einer bestimmten Epoche oder Gesellschaft dominieren.

2) Vgl Kap. III, Abschnitt 2.
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(b) Die in wissenschaftlichen wie auch in (ausbildungs-)politischen Diskus-
sionen dominierenden Vorstellungen, Qualifizierungsnotwendigkeiten exi-
stierten ausschlieflich in fachlicher Hinsicht, konnen und miissen kritisiert wer-
den: In den vergangenen Jahren wurde als langfristig im Interesse der jun-
gen Arbeitskrifte liegende Notwendigkeit immer nur hinreichend breites, ab-
straktes, ja wissenschaftliches fachliches Wissen und Konnen gefordert;
sogenannte politische Qualifikationen junger Arbeiter]) hat man fast immer
nur als Anspruch thematisiert und ihnen demzufolge einen wesentlich niedri-
geren Rang in den politischen Diskussionen und Forderungen eingerdumt.

Aus dem Warencharakter von Arbeitskraft und ihren besonderen Eigen-
schaften 148t sich aber — wie gezeigt — theoretisch die unabdingbare Not-
wendigkeit von Reproduktionsvermdgen ableiten, welches iiberhaupt erst
— jenseits aller fachlichen Fiahigkeiten und Kenntnisse — zur Lohnarbeiter-
existenz befiahigt. Solchermaflen in ihrem systematischen Stellenwert begrif-
fen, sind alle einschldgigen Qualifikationsmomente (und ihre Vermittlung
durch entsprechende Qualifizierungsprozesse) jeglichen blofen Anspruchs-
oder gar luxurierenden Charakters entkleidet.

(c) Der theoretisch bestimmbare Begriff des Reproduktionsvermdgens umfaft
mehrere, ebentalls theoretisch niher bestimmbare Momente: Der Lohnarbei-
ter muR sich als solcher, d.h. seine Arbeitskraft und deren Verkduflichkeit
fiir und gegen das Kapital herstellen und erhalten konnen; er muf fiir und
gegen das Kapital ihren faktischen Verkauf und eine die Kontinuitdt des
Reproduktions- und damit auch des Tauschprozesses sichernde Hohe des
Verkaufspreises durchsetzen kénnen; und er mu schlieflich politische Pro-
zesse und Institutionen beeinflussen und nutzen kdnnen, die zur Aufrecht-
erhaltung aligemeiner Rahmenbedingungen fiir Erzeugung, Erhaltung und
Verkauf notwendig sind.

Diese verschiedenen Momente von Reproduktionsvermbgen kommen auf
konkret-empirischer Ebene wieder in vielfdltigen Formen zum Ausdruck,
— in konkreten Lohnarbeiterqualifikationen.

Diese qualifikatorischen Voraussetzungen dafiir, als Lohnarbeiter zu existie-
ren und sich als solcher zu erhalten gegen Tendenzen zur unvollstindigen
Reproduktion (einschlieflich deren politischer Voraussetzungen in Form un-
zureichender Infrastruktur und staatlicher Unterdriickungsmafnahmen ge-
gen Arbeiter etc.) sind also in der theoretischen Analyse nie nur auf einen

1) Seien es nun gewerkschaftliche oder staatsbiirgerliche Kenntnisse und Verhaltensweisen, von
den nach dem hier Dargelegten eigentlich auch notwendigen, aber in der bildungspolitischen
und theoretischen Diskussion noch nicht einmal thematisierten Befihigungen fiir ein bestimm-
tes Arbeitsmarktverhalten, fur lingerfristige Erhaltung von Gesundheit und fachlicher Arbeits-
befahigung etc. ganz abgesehen.
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einzigen und formalen Begriff zu reduzieren, wie das etwa — von bildungs-
biirgertich-liberaler Seite — in Begriffen wie , Kritikfahigkeit’’, ,,Miindig-
keit”" etc. oder von Seiten der scheinbar radikalen Gegenposition in den
letztlich ebenso eindimensionalen pendants wie ,,Kampffahigkeit und -bereit-
schaft” etc. zum Ausdruck kommt. Entsprechend der Komplexitit des kapi-
talistischen Produktions- und Reproduktionsprozesses ist also von einem
komplexen Qualifikationssyndrom auszugehen, das in sich in spezifischer
Weise strukturiert ist.

(d) Und schliefllich ergibt sich aus dem Dargelegten, dafi die einzelnen Mo-
mente von Reproduktionsvermogen widerspriichlich bestimmt sind. Sie re-
produzieren ja in spezifischer Weise die widerspriichlichen Anforderungen
des Produktionsprozesses an das Arbeitsvermdgen in den Prozessen von Her-
stellung, Erhaltung und Tausch. Das bedeutet, daff bestimmte Momente von
Reproduktionsvermogen auf einer konkreteren Ebene konfligieren konnen,
daR sie sich nicht problemlos zu einer Einheit — einer konkreten, allen
Anforderungen voll gerecht werdenden Lohnarbeiterqualifikation — verbin-
den lassen.

222

Mendius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel /Nuber (1976):

N ..
Betrieb-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.defurn:nbn:de:0168-ssoar-68351 121 MUNCHEN



III. Einheit und Widerspruch
in den Interessen von Kapital und Arbeit
an Reproduktionsvermogen

Diese theoretische Bestimmung von Reproduktionsvermogen und seiner Not-
wendigkeit aus den Funktionsprinzipien des kapitalistischen Produktions-
und Reproduktionsprozesses erlaubt und macht notwendig, die Ausgangs-
frage, ob nur Qualifikationen im Interesse des Kapitals oder auch gegen
dieses moglich seien, zunédchst einmal als falsche Frage zu kritisieren und zu
reformulieren.

1. Das Interesse des Kapitals an Reproduktionsvermigen

(a) In der bildungspolitischen und -theoretischen Diskussion der vergange-
nen Jahre bezog sich diese Frage vornehmlich auf fachliche Qualifikationen.
Darauf, daf die undialektische, unvermittelte Entgegensetzung von Arbeiter-
und Kapitalinteressen, so wie sie in dieser Fragestellung zum Ausdruck
kommt, auch in der auf Arbeitsvermdgen beschrinkten Perspektive falsch
ist, hat Frigga Haug schon hingewiesen.l) Sie kritisiert an Altvater und Huis-
ken, daR diese den Kapitalismus nicht begreifen ,,als jene Gesellschaftsfor-
mation, in deren SchoR die Keime fiir eine neue Gesellschaft, die Umwil-
zungsfermente, bereits heranwachsen, — also miissen sie auch nirgend ge-
sucht, herausgefunden und unterstiitzt werden. Kapitalismus scheint fiir
Altvater und Huisken auch gar nicht widerspriichlich — trotz vieler gegen-
teiliger Versicherungen —, was als ,im Kapitalinteresse’ geschehen diag-
nostiziert werden kann, ist damit im Ganzen bekdmpfenswert befunden.” 2
An die transitorische Notwendigkeit des Kapitalismus’, gerade auch in dieser
Beziehung, erinnernd, schreibt sie, daR fachliche Qualifikation zwar immer
auch Qualifikation fiir das Kapital, zugleich aber auch Qualifikation fiir die
Arbeiterklasse sei.

(b) In dhnlicher, wenn auch etwas differenzierterer Form soll im Folgenden
diese Art Fragestellung auch in bezug auf Reproduktionsvermdgen und

1) Haug, F., Zum Streit um die Bildungsikonomie, Altvater und die Folgen, in: Das Argument 88,
Dezember 1974,

2 a.a.0.,5.892.
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konkrete Lohnarbeiterqualifikationen zuriickgewiesen werden, auch wenn der
Terminus Lohnarbeiterqualifikation eine eindeutige Zuordnung zu den Inter-
essen der Arbeiter zu suggerieren scheint. ’

Zum einen sind bestimmte Momente des Reproduktionsvermogens ja explizit
auf die Interessen des Kapitals abgestellt: diejenigen Momente, die auf die
Erzeugung des spezifischen, vom Kapital jeweils gebrauchten Arbeitsvermo-
gens und auf seinen effektiven Verkauf, d.h. die Allokation zu diesem
Kapital und seinem Bedarf bezogen sind. Diese Momente von Reproduktions-
vermogen bleiben folglich aus der weiteren Diskussion, in wessen Interesse
-Reproduktionsvermogen liegt, ausgeklammert.

Zum anderen konnen aber auch solche Momente, die gegen das Kapital
gerichtet sind, im positiven Interesse des Kapitals liegen, wenn auch in
deutlich anderer Weise.

Notwendigerweise immer wieder zu solchen Formen seiner Verwertung grei-
fend, die durch Senkung des Lohns der Arbeitskraft unter ihren Wert oder
durch einen iiberdurchschnittlichen Verschleif Extramehrwert zu produ-
zieren erlauben, tendiert das Kapital dazu, eine zentrale Voraussetzung
seiner eigenen Verwertung zu zerstéren: die Verfiigbarkeit von geniigend Ar-
beitern bzw. von Arbeitern mit einer bestimmten physischen, psychischen,
intellektuellen und moralischen Ausstattung. Die Konsequenzen solcher Zer-
storung kommen zum Beispiel zum Ausdruck in quantitativen Verknap-
pungen der aktuell je absolut verfiigbaren bzw. der zur Industriearbeit sich
bereitfindenden jugendlichen Arbeitskrifte, aber auch in Verschlechterungen
der physischen, psychischen, intellektuellen und moralischen Voraussetzun-
gen vorhandener oder neuer Arbeitergenerationen, wie sie historisch in be-
stimmten Perioden und Bereichen immer wieder auftraten. Die Reproduk-
tion des vom Kapital bendtigten Arbeitsvermogens ist also nicht gesichert,
es besteht ein grundlegender Widerspruch zwischen den stofflichen Voraus-
setzungen des Produktionsprozesses und ihrer ,,Negation” durch denselben
in seiner Eigenschaft als KapitalverwertungsprozeR.

Das ,,Kapital ,,braucht” also im Interesse einer langfristigen und umfas-
senden Sicherung der Verfiigbarkeit des fiir seine Verwertung benétigten
Arbeitsvermdgens bestimme Schranken gegen seine Zerstdrungstendenzen
im unmittelbaren Produktions- und TauschprozeR. Damit liegen in den
Lohnarbeitern verankerte Qualifikationen fiir die Erhaltung von Arbeitsver-
mogen gegen das Kapital also durchaus auch im Interesse einer umfassenden
und langfristigen Sicherung des Kapitalverwertungsprozesses.

Die Ausgangsfragestellung, ob die Fihigkeit zu einem Arbeitsverhalten,
welches das eigene Arbeitsvermdgen schont, fiir ein Ausbildungs- und Ar-
beitsmarktverhalten, welches die Abhédngigkeit vom Einzelkapital reduziert,
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und bestimmte (betriebs- und gewerkschafts-) politische Wissens- und Ver-
haltenspotentiale etc. dem Interesse der Arbeiter oder dem Interesse des
Kapitals dienen, erweist sich also auch fiir solche unmittelbar gegen das
Kapital gerichteten Qualifikationsmomente als falsch gestellt. Sie 148t sich in
dieser Weise nicht entscheiden. Solche Qualifikationsmomente lassen sich
pauschal weder ausschlieRlich dem Kapitalverwertungsinteresse zuordnen,
noch lassen sie sich zum blanken, unvermittelten Gegensatz zum Kapital
stilisieren, — auch wenn auf der Ebene konkret empirischer Erscheinungen
oft eine solche Gegensitzlichkeit herrscht und solche Qualifikationen viel-
fach gegen den Willen der Betriebe hergestellt und erhalten werden miissen.

(c) Diese Unméglichkeit einer pauschalen und eindeutigen Zuordnung von
Befihigungen und Wissen fiir die Erhaltung des eigenen Arbeitsvermdgens
gegen den unmittelbaren Zugriff des Kapitals bedeutet allerdings auch
keine volistandige Identitdt der Interessen von Kapital und Arbeit an Re-
produktionsvermdgen bzw. an bestimmten Momenten von konkreten Lohn-
arbeiterqualifikationen.

Dies zu erldutern bedarf es allerdings noch einmal eines gewissen Aus-
holens.

2. Der relative Stellenwert konkreter Lohnarbeiterqualifikationen im Kon-
text anderer Losungen des Reproduktionsproblems

(a) Die Notwendigkeit einer an individuelle Qualifikation gebundenen Siche-
rung, daf menschliches Arbeitsvermégen auch gegen die Tendenzen des Ka-
pitals zur unvollstindigen Reproduktion und/oder zum iiberméfigen Ver-
schleif erhalten wird, besteht auf konkreterer Ebene nicht in dieser Abso-
lutheit, sondern je nach bestimmten Bedingungen unterschiedlich: Das Inter-
esse des Kapitals an der aktuellen und zukiinftigen Verfiigung iiber ein hin-
reichend grofes Quantum von hinreichend qualifiziertem bzw. qualifizier-
barem Arbeitsvermdgen kann von anderen Formen der Losung des Repro-
duktionsproblems partiell ersetzt oder gestiitzt werden.

(1) Erstens erlaubt eine quantitativ idiberschiissige (Arbeits-)Bevilkerung,
zumindest Teilgruppen der Arbeiterschaft iibermidBig zu verschleilen
und/oder unzureichend zu entlohnen, ohne daR dies in derselben oder in der
nachsten Generation in Form einer Einschrinkung des zur Verfiigung ste-
henden Arbeitsvermdgens negativ auf die Kapitalverwertung zuriickschlagen
miifte. Diese Form der ,,Reproduktion’ von geniigend Arbeitsvermdgen
durch hiufigeren Ersatz des schneller ,,umgeschlagenen” Arbeitsvermdgens
dominierte insbesondere zu Beginn der Industrialisierung, besitzt aber auch
heute noch in verschiedenen Formen groRe Bedeutung.
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Sie hat jedoch bestimmte innere Schranken: Sie sichert im wesentlichen nur
die Verfiigbarkeit von Arbeitsvermdgen auf dem Niveau der zivilisatorischen
Mindestfihigkeiten und -fertigkeiten; Arbeitsvermdgen eines héheren Ni-
veaus setzt sowohl aktuell — zu seiner zumindest voriibergehenden Erhal-
tung —, wie auch in der Elterngeneration — zu seiner Erzeugung — héhere
Reproduktionsmittel voraus.

(2) Dieser Art der Problemlosung relativ dhnlich ist zweitens eine Struktu-
rierung des Gesamtarbeiters, die eine (hinreichend grofe) Schicht der Ar-
beiterschaft in bezug auf Arbeitseinsatz und Entlohnung privilegiert, dadurch
deren aktuelle und langfristige Reproduktion sichert und auf dieser Basis
Vergeudungswirtschaft mit unteren oder Randschichten der Arbeiterschaft
erlaubt. Diese Form der Problemlosung, die insbesondere auch die Verfiig-
barkeit von Arbeitsvermégen eines héheren Qualitidtsniveaus sichert, wird in
den verschiedenen kapitalistischen Gesellschaften in sehr unterschiedlichem
Ausmaf genutzt.

Auch diese Form der Problemldsung hat ihre inneren Schranken: Damit die
Absicherung einer Kerngruppe der Arbeiterschaft in Kombination mit un-
vollstandiger bzw. flexibel abstufbarer Reproduktion eines deprivilegierten
Teils der Arbeiterschaft langfristig die Verfiigbarkeit des je erforderlichen
Quantums an Arbeitsvermogen sichert, darf diese Kerngruppe nicht zu
schmal sein; mit der Ausklammerung eines solchen nicht unerheblichen Teils
der Arbeiterschaft aus unterwertiger Entlohnung bzw. iibermiRiger Ver-
nutzung gehen fiir das Kapital aber betrichtliche Mdglichkeiten der Pro-
duktion von Extra-Mehrwert verloren. Zudem ist die Abschottung solcher
Teilgruppen der Industriearbeiterschaft voneinander ja prekir, und dies
umso mehr, je grofer die privilegiertere Gruppe ist.

(3) Drittens kdnnen auch normative Regelungen und Institutionen des Staa-
tes zur Sicherung der aktuellen und langfristigen Verfligbarkeit des fiir den
ProduktionsprozeR quantitativ und qualitativ erforderlichen Arbeitsvermé-
gens beitragen.!) Dies kommt z.B. zum Ausdruck in staatlichen Arbeits-
schutzauflagen, in den in einigen Lindern existierenden staatlich garantier-
ten Mindesteinkommen, in der finanziellen Sicherung von Arbeitslosen, in
der Rehabilitation von Arbeitsinvaliden.

Auch diese Art der Sicherung von Arbeitsvermdgen hat nur beschrinkte
Problemlésungskapazitdt: Erstens stoft der Staat bei seinen Eingriffen in die
Art der Entlohnung und des Einsatzes von Arbeitskraft durch das Kapital
auf dessen Anspruch auf maximale Nutzung seiner Einkommensquelile;
und zweitens muf er, um Institutionen bereitstellen zu kénnen, die die Dis-

1) Vgl. Bohle, Fr., Sauer, D., Intensivierung der Arbeit und staatliche Sozialpolitik, in: Leviathan
Heft 1, 1975.
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kontinuititen der Entlohnung und die Konsequenzen iiberproportionalen
Verschleifles ausgleichen sollen, mit dem Kapital um die entsprechenden An-
teile am gesellschaftlichen Mehrwert konkurrieren.

(4) Und schlieRlich sichern viertens kollektive Auseinandersetzungen der Ar-
beiter mit dem Kapital bestimmte Reproduktionsleistungen des Kapitals und
— sehr viel weniger oder weniger deutlich erkennbar — bestimmte Minimal-
standards in den Arbeitsbedingungen, welche i{ibermifligen Verschleifl
tendenziell eindimmen. Dies kommt zum Ausdruck in allen Arten von kol-
lektiven Lohnauseinandersetzungen einerseits, in den (meist nur auf einzel-
betrieblicher Ebene stattfindenden) Abwehrkdmpfen gegen neue Formen der
Arbeitsgestaltung, die zusitzliche Erschwernisse bringen andererseits.

Dieser Problemlosung sind Grenzen gesetzt zum einen in dem prinzipiellen
Ubergewicht des Kapitals in solchen Auseinandersetzungen, das schon die
Durchsetzung bestimmter Forderungen be- oder verhindert, zum anderen
aber in den vielfdltigen Moglichkeiten, die das Kapital hat, die Wirkung ein-
mal durchgesetzter Forderungen wieder aufzuheben durch Neugestaltung der
Reallohne (iiber verdnderte Lohnsysteme oder Preiserh6hungen) bzw. der Ar-
beitsbedingungen (iiber Verdnderungen der Technologie, die die Arbeiter
dann akzeptieren miissen).

Quantitativ tiberschiissige Arbeiterbevélkerung, eine Strukturierung des Ge-
samtarbeiters, die bestimmte Teilgruppen der Industriearbeiterschaft privile-
giert, staatliche Eingriffe und Rahmenbedingungen sowie unmittelbare Aus-
einandersetzungen zwischen Kapital und Arbeit]) tragen also dazu bei, fiir
den KapitalverwertungsprozeR als Ganzen und langfristig die Verfiigbarkeit
von ausreichendem Arbeitsvermdgen in ausreichender Qualitdt auch bei
partiell unterwertiger Entlohnung bzw. @iberdurchschnittlichem Verschleill
zu sichern.

(b) Diese gesellschaftlichen Losungen des Reproduktionsproblems scheinen,
pauschal gesehen, also gewissermaRen funktionale Aquivalente fiir Reproduk-
tionsvermogen, wie dies oben als auch im Interesse des Kapitals liegend ent-
wickelt wurde; also alternative relative Losungen des Widerspruchs zwischen
den stofflichen Voraussetzungen des Kapitalverwertungsprozesses und ihrer
Negation durch eben denselben. Eine Verankerung der Sicherung von Ar-

1) Industrieile Reservearmee in ihren verschiedenen Spielarten, Gliederung des Gesamtarbeiters,
staatliche Eingriffe und Institutionen sowie der Kampf der Arbeiterbewegung in seinen spekta-
kuldren und alltdglichen Formen werden in diesem Aufsatz nur in ihrer Funktion fiir das Pro-
blem der Reproduktion von Arbeitsvermdgen einbezogen, aber nicht theoretisch fundiert, d.h.
mit anderen Bestimmungen des kapitalistischen Produktions- und Reproduktionsprozesses ver-
mitteit. Im Rahmen dieses Aufsatzes ist nur eine solche ,,untheoretische” Einfiihrung méglich.
Im iibrigen werden die Verfasser aber in nichster Zeit umfangreichere Arbeiten zur theoreti-
schen Begriindung der Gliederung des Gesamtarbeiters und zu spezifischen Ausschnitten der
historischen Entwickiung desselben in Deutschiand versffentlichen.
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beitsvermdgen in den personalen Qualifikationen von Arbeitern wire dem-
nach, so weit das Interesse des Kapitals betroffen ist, iiberfliissig; Repro-
duktionsvermdgen lage ausschlieflich im Interesse der Lohnarbeiter selbst.

Diese Schlufifolgerung ist jedoch aus zwei Griinden falsch. Zum einen wiirde
sie voraussetzen, dal das Reproduktionsproblem durch diese gesellschaft-
lichen Formen der Problemlésung voll gelost werden kann, wovon — aus hier
nicht ndher darlegbaren Griinden — nicht auszugehen ist. Zum anderen aber
setzen (fast) alle diese Problemldsungsformen ihrerseits konkrete Formen von
Reproduktionsvermogen unabdingbar voraus, nun aber in je spezifischer
Auspriagung.

(1) Die einen bestimmten Teil der Industriearbeiterschaft privilegierende
Strukturierung des Gesamtarbeiters setzt voraus, daf die Privilegierung
durch spezifisches Ausbildungs- und Arbeitsmarktverhalten dieser Arbeiter
konkretisiert und reproduziert wird: z.B. durch ihre Orientierung auf Aus-
bildungs- und Weiterbildungsinvestitionen (statt auf unmittelbaren Arbeits-
einsatz und kurzfristig maximale Entlohnung); durch Orientierung auf abge-
grenztel) Teilarbeitsmirkte und die damit verbundenen Strategien des
Verbleibs in diesen Teilarbeitsmirkten (auch um den Preis voriibergehender
Verschlechterungen) und der Abschottung dieser Teilarbeitsmarkte gegen zu-
sdtzlichen ZufluB; etc. Diese konkretisierende Vermittlung und Reproduktion
einer deutlichen Unterscheidung in den Reproduktionsbedingungen des Ge-
samtarbeiters kann zusitzlich abgestiitzt werden durch partikularistische
Strategien der relativ privilegierten Schicht von Arbeitern in ihren Ausein-
andersetzungen mit Kapital und Staat: so z.B. durch Vertretungsorgane,
die nur oder vorrangig die Probleme der Qualifizierungs- und Arbeitsbe-
dingungen dieser privilegierteren Gruppe politisch thematisieren und zum
Gegenstand von Forderungen erheben.

(2) Die Sicherung der langfristigen und den gesamten Produktionsprozef
umfassenden Verfiigbarkeit von geniigend Arbeitsvermégen durch Vorhan-
densein und Nutzung einer UberschuRbevélkerung setzt an sich keine Lohn-
arbeiterqualifikation voraus; sie ist ja gerade dadurch charakterisiert, daR
Arbeitsvermogen ohne Folgeprobleme iibermdfig vernutzt und/oder unter-
wertig entlohnt werden kann. Soweit aber die Nutzung dieser UberschuR-
bevolkerung durch das Kapital in der Form erfolgt, daf Verschleif und unter-
wertige Reproduktion auf einen bestimmten und gleichbleibenden Teil der
Arbeiterbevilkerung konzentriert wird, ausreichende Reproduktion und rela-
tive Schonung dagegen auf einen anderen (gleichbleibenden) Teil — was auf-

1) Sei es durch das Merkmal einer spezifischen fachlichen Qualifikation, sei es durch bestimmte
ethnische Zugehorigkeiten etc. Zum Konzept geschlossener Teilarbeitsmérkte vgl. Sengenberger,
W., Arbeitsstruktur, Ansitze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarktes, Frankfurt/
Miinchen 1975.

228

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

3 .
Betrib-Arbeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.defurm:nbn:de:0168-ssoar-68351 1oL MUNCHEN



grund der oben angedeuteten inneren Schranken dieser Problemiésung wahr-
scheinlich ist]) —, sind bei den letzteren dhnliche Lohnarbeiterqualifikatio-
nen notwendig wie bei der relativ privilegierteren Gruppe eines unterschied-
lichen Reproduktionsbedingungen ausgesetzten Gesamtarbeiters.

(3) Auch staatliche Eingriffe in den unmittelbaren Kapitalverwertungspro-
zefl zugungsten der ldngerfristigen und umfassenden Reproduktion von Ar-
beitsvermogen bedingen — wiederum spezifische — konkrete Formen von
Reproduktionsvermdgen: Das Reproduktionsproblem muf ja erst in seinen
historisch je spezifischen Formen thematisiert, dem Staat gegeniiber zur For-
derung gemacht und gegen die unmittelbaren Kapitalinteressen durchgesetzt
werden. Selbst bei paternalistischen, d.h. Probleme und Problemlésungen
weitgehend antizipierenden Eingriffen des Staates miissen die Thematisie-
rung von staatlich zu regelnden Reproduktionsproblemen und ihre faktische
Regelung zumindest in einem gewissen Minimalumfang von der Arbeiter-
schaft mitgetragen und gegen die kurzfristigen Interessen des Kapitals unter-
stiitzt sowie schlieflich vor allem in der konkreten Anwendung und Aus-
fithrung kontrolliert werden. Arbeiter miissen also in der Lage sein, ihre
eigenen (Reproduktions-)Probleme in ihren verschiedenen konkreten For-
. men zu erkennen, zu artikuliern, diejenigen, die staatlichen Regelungen zu-
gidnglich sind, von anderen zu unterscheiden und sie schlieflich in regelungs-
fahiger Form als Forderung zu erheben. Sie miissen dann auch — oder bei
einem paternalistischen Staat: zumindest — die staatlichen Regelungen als
ihre eigenen Probleme betreffend wiedererkennen, auf ihre konkrete Situa-
tion beziehen und in ihrer konkreten Situation durchsetzen kénnen.

(4) Kollektive Auseinandersetzungen der Arbeiterschaft mit dem Kapital
setzen im Prinzip bei den Arbeitern erhebliche Fihigkeiten und Kenntnisse
fiir die strategische und taktische Planung und Durchfithrung dieser Aus-
einandersetzungen voraus. Diese Anforderungen bestehen zwar nicht fiir jeden
einzelnen Abeiter im vollen Umfang, da Arbeiterorganisationen diese Auf-
gaben partiell iibernehmen (kénnen). Zumindest im lingerfristigen Durch-
schnitt aber miissen solche Auseinandersetzungen auch von den Arbeitern
selbst oder wenigstens einem grofen Teil derselben getragen und gestiitzt
werden, da sich weder aktive Minderheiten noch die institutionalisierten
Vertretungskdrperschaften voll gegeniiber der ,,Basis’ verselbstindigen kon-
nen. Das bedeutet, dal Arbeiter zumindest in Ansitzen die Gefahrdung
ihrer Reproduktion durch Verdnderungen in Entlohnungs- oder Arbeits-’
bedingungen in ihren verschiedenen Formen erkennen und dem auch unter
ungiinstigen Bedingungen langfristig erfolgversprechende Formen des Wider-
stands entgegensetzen konnen miissen; daR sie die alltdglichen Auseinander-
setzungen mit dem Einzelkapital vermitteln konnen miissen mit den um-

1) Diese Lisung des Reproduktionsproblems tendierte u.a.W. dazu, mit der relativen Privilegie-
rung eines bestimmten gleichbleibenden Teils des Gesamtarbeiters zu korrespondieren.
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fassenderen Konflikten mit dem Gesamtkapital; daR sie die relative Bedeu-
tung einzelner Konfliktpunkte in diesen Auseinandersetzungen fiir die Siche-
rung ihrer Reproduktion gewichten und eventuell voriibergehende Nieder-
lagen gegen die Interessen des Kapitals hinnehmen kdnnen miissen etc.

Zusammenfassend 138t sich also feststellen, daB es erstens auf abstrakterer
Ebene verschiedene Problemldsungsformen gibt, durch die Reproduktion
von Arbeitsvermdgen gesichert wird, wovon Reproduktionsvermdgen von
Lohnarbeitern nur eine Moglichkeit neben anderen darstellt; und daR aber
zweitens auf einer konkreteren Ebene (fast) jede der anderen Problem-
Iosungsformen spezifische konkrete Formen von Reproduktionsvermigen
voraussetzt, — Lohnarbeiterqualifikationen, die jeweils auf eine bestimmte
gesellschaftliche Problemlosung bezogen sind.

3. Disparitiiten in den Reproduktions- und Qualifikationsinteressen von
Kapital und Arbeit auf konkreterer Ebene

(a) Um auf die (reformulierte) Ausgangsfrage zuriickzukommen, ob die Inter-
essen von Arbeiterschaft und Kapital an solchen Formen von Reproduk-
tionsvermogen, die die Erhaltung von Arbeitsvermogen auch gegen bestimmte
Zerstorungstendenzen des Kapitals zum Inhalt haben, zusammenfallen, ist
es offensichtlich notwendig, die oben dargestellten gesellschaftlichen Pro-
blemlésungsformen danach zu unterscheiden, ob bzw. inwieweit sie auch im
Interesse der Arbeiterschaft liegen.

(1) Die Ebene der Unterscheidung, auf der ein partielles Auseinanderfallen
der — wie gezeigt, sich zumindest partiell deckenden — Interessen von
Kapital und Arbeit an Reproduktionsvermégen bestimmt werden kann, ist
die Art der Reproduktionssicherung durch die einzelnen Problemldsungen
(und die auf diese bezogenen konkreten Lohnarbeiterqualifikationen).

Das Interesse der Arbeiter besteht in einer kontinuierlichen, vollstindigen
und jedes vorhandene Arbeitsvermégen einbeziehenden Reproduktion.

Das Interesse des Kapitals besteht darin, daB zu jedem Zeitpunkt der Gegen-
wart und Zukunft Arbeitersvermdgen in der Quantitdit und der Qualitdt
(d.h. dem Grad an Reproduziertheit) zur Verfiigung steht, wie dies fiir den
Verwertungsprozef notwendig ist. Diese ZielgroBe enthilt mehrere Bestim-
mungen, in bezug auf welche Unterschiede zu dem Interesse der Arbeiter-
schaft moglich sind: Insofern das Quantum der vorhandenen Arbeitsver-
mogen groRer ist (bzw. wird) als das vom Kapital jeweils benétigte, ist ent-
weder kontinuierliche Aussparung eines Teils desselben von der Reproduk-
tion oder eine nur diskontinuierliche bzw. eine nur unvollstindige (das

230

M endius/Sengenberger/L utz/Altmann/Bohle/Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976):

N ..
Betrieb-Abeitsmarkt-Qualifikation I. http://nbn-resolving.defurn:nbn:de:0168-ssoar-68351 101 MUNCHEN



heift vorzeitigen VerschleiR implizierende) Reproduktion aller vorhandenen
Arbeitsvermogen moglich, ohne daf dadurch das langfristige Interesse des
Kapitals verletzt wiirde.D)

(2) An diesem Punkt muf das neben diesem — langfristigen und am Gesamt-
prozeR orientierten — Interesse des Kapitals an der Verfiigbarkeit von aus-
reichendem Arbeitsvermdgen existierende Interesse an maximaler Verwer-
tung wieder einbezogen werden, von dem die Entfaltung der Widerspriiche
der Reproduktionssicherung ja iiberhaupt ausging. Dieses Interesse setzt
definitionsgemaR die Mdglichkeit unvollstindiger Reproduktion von Arbeits-
vermogen — sei es in Form iiberméRigen Verschleiles, sei es in Form unter-
wertiger Entlohnung des Arbeitsvermogens — voraus.

Das bedeutet, dal eine im widerspriichlichen Gesamtinteresse des Kapitals
liegende Form der Sicherung von Arbeitsvermdgen nicht nur dadurch be-
stimmt ist, daR sie die vollstindige Reproduktion des einzelnen Arbeitsver-
mogens und der Gesamtheit aller vorhandenen Arbeitsvermdgen nicht positiv
verlangt, sondern auch dadurch, daf sie explizit Offenheiten fiir unvoll-
stindige Reproduktion — und damit fiir die Verletzung der Reproduktions-
interessen der Arbeiter — erfordert.

(b) Bezogen auf diese beiden komplexen Zielgrofen — die Reproduktions-
interessen der Arbeiter und die Interessen des Kapitals an der Verfiigbarkeit
von Arbeitsvermogen — haben die oben dargesteliten gesellschaftlichen Lo-
sungen des Reproduktionsproblems offensichtlich sehr unterschiedliche Pro-
blemlosungskapazitdt; damit lassen sich auch die auf sie jeweils bezogenen,
sie reproduzierenden oder verstirkenden konkreten Lohnarbeiterqualifika-
tionen danach unterscheiden, ob sie im Interesse des Kapitals oder im Inter-
esse der Arbeiterschaft liegen.

(1) Das Vorhandensein einer UberschuRbevdlkerung kann die Verfiigbarkeit
von Arbeitsvermbgen — idealtypisch gesehen — unter volliger Verletzung
der Interessen der Arbeiterschaft sichern; diese Form der Problemldsung ist
ja gerade durch die nicht vollstindige Einbeziehung aller vorhandenen Arbeits-
vermdgen und durch die dadurch bedingte Moglichkeit kontinuierlich unvoll-
stindiger Reproduktion des einzelnen Arbeitsvermégens, das ja rascher er-
setzt werden kann, charakterisiert.

Die Existenz eines in bezug auf Entlohnung und Arbeitseinsatz stark diffe-
renzierten Gesamtarbeiters sichert zwar einerseits — idealtypisch gesehen —
das Interesse des relativ privilegierten Teils an vollstindiger (vollwertige Ent-
lohnung und Schonung des Arbeitsvermdgens wie auch Kontinuitit umfas-

1) Im Konkreten sind diese hier idealtypisch gegeneinander gesetzten Moglichkeiten immer mitein-
ander kombiniert.
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sender) Reproduktion, verletzt aber andererseits die Interessen des deprivi-
legierten Teils in dhnlicher Weise wie dies bei Vorhandensein einer Uber-
schufRbevélkerung der Fall ist.

Konkrete Lohnarbeiterqualifikationen, die auf diese beiden Formen der Pro-
blemlésung bezogen sind, sie reproduzieren oder sogar verstiarken, liegen also
im Interesse des Kapitals und entweder gar nicht im Interesse der Arbeiter-
schaft oder nur in dem des privilegierteren Teils derselben.

(2) Soweit die Verfiigbarkeit von Arbeitsvermogen durch staatliche Rahmen-
bedingungen und Institutionen oder durch unmittelbare Auseinanderset-
zungen der Arbeiterschaft mit dem Kapital gesichert wird, ist eine solche
Einschitzung a priori nicht moglich; es kommt hier auf den Inhalt der je-
weiligen staatlichen Regelungen und Rahmenbedingungen bzw. der Forde-
rungen der Arbeiterschaft gegen das Kapital an. Diese miissen ja durchaus
nicht unbedingt auf kontinuierliche, volistindige und jedes vorhandene Ar-
beitsvermdogen einbeziehende Reproduktion gerichtet sein, sondern kdnnen
bestimmte Unvollstindigkeiten der Reproduktion zulassen bzw. wahrschein-
lich machen — etwa als ,,Preis” fiir andere Absicherungen, — oder sogar
verstirken, zumindest bei Teilgruppen, wenn etwa weitere Privilegierungen
in bezug auf Entlohnung und Arbeitsbedingungen der schon relativ privi-
legierten Teilgruppe auf Kosten der anderen durchgesetzt werden.

Auf diese beiden Formen der Problemldsung bezogene konkrete Lohnar-
beiterqualifikationen miissen also auf ihre inhaltliche Ausrichtung untersucht
und danach unterschieden werden; bestimmte Formen von Lohnarbeiter-
qualifikation liegen mit anderen Worten nicht schon deshalb im Interesse
der Arbeiterschaft, weil sie auf Auseinandersetzungen mit dem Kapital
orientiert sind.1)

(c) Die Analyse komplizierend tritt hier allerdings hinzu, daR die verschie-
denen gesellschaftlichen Formen der Losung des Reproduktionsproblems ja
nicht voll alternativ zueinander stehen. Die empirisch beobachtbare Tat-
sache, daf in allen westlichen Industriestaaten in der einen oder anderen
Form gleichzeitig einerseits (vorhandene oder durch Arbeiterimmigration
geschaffene) UberfluBbevélkerung und Randschichten des Gesamtarbeiters
iibermidfig vernutzt und andererseits einer iibermifigen Vernutzung des
Gesamtarbeiters durch staatliche Regelungen und Institutionen wie durch
soziale Auseinandersetzungen Grenzen gesetzt werden, ist theoretisch auf die
jeweiligen inneren Schranken dieser gesellschaftlichen Problemldsungsfor-
men zuriickzufiihren. Sie konnen deshalb nicht alternativ je fiir sich allein
stehen und entfalten erst sich gegenseitig ergidnzend und miteinander ver-

1) Dies lieRe sich etwa anhand bestimmter Verhaltensweisen mancher angelsichsischer Gewerk-
schaften veranschaulichen.
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schrinkt eine héhere und fiir den VerwertungsprozeR in der Regel ausrei-
chende Problemlésungskapazitit (ohne daf damit das Reproduktionspro-
blem in jedem Zeitpunkt hinreichend oder gar grundsitzlich gelost wire).

Man hat also immer von einer Kombination verschiedener Formen der Re-
produktionssicherung auszugehen. Dabei sind offensichtlich recht groBe
Unterschiede in Gewicht und konkreter Ausprigung dieser verschiedenen
Formen der Problemldsung und in der Art ihrer Verschrinkung méglich,
wie sich bei der Untersuchung unterschiedlicher historischer Situationen
einer Gesellschaft und beim Vergleich verschiedener kapitalistischer Gesell-
schaften feststellen 1dR8t. Fiir die Beurteilung bestimmter, in einer Gesell-
schaft empirisch beobachtbarer Lohnarbeiterqualifikationen miissen also die
jeweiligen spezifischen Ausprigungen der Losung des Reproduktions-
problems, die sich in dieser Gesellschaft historisch herausgebildet haben, die
Art ihres Zusammenspiels, ihre Problemlosungskapazitdten und -defizite
(sowohl fiir die Interessen des Kapitals wie fiir die der Arbeiter) konkret
untersucht werden.

Erst wenn man solche Untersuchungen in verschiedenen kapitalistischen
Gesellschaften durchgefiithrt und dabei auch gekldrt hat, inwieweit es par-
tielle Substitutionsmoglichkeiten der verschiedenen Formen der Ldsung
des Reproduktionsproblems gibt, aber auch je spezifische Defizite ermittelt
und als Ausdruck des Zusammenspiels der inneren Schranken der verschie-
denen Problemldsungsformen analysiert hat, lassen sich auch unrealistische
— romantisierende oder diskriminierende — Einschdtzungen der in verschie-
denen Gesellschaften dominierenden Lohnarbeiterqualifikationen vermei-
den.l)

(d) Vor dem Hintergrund solcher theoretisch fundierten, historisch-empi-
rischen Analysen der Sicherung der Reproduktion von Arbeitsvermdgen in
konkreten Gesellschaften lassen sich dann auch erst Aussagen treffen iiber
Formen und Probleme der Erzeugung von Lohnarbeiterqualifikationen.

Die meisten der hier beispielhaft aufgefithrten konkreten Lohnarbeiter-
qualifikationen werden ja beim einzelnen Arbeiter in der unmittelbaren
Praxis der Erzeugung, Erhaltung und ,,Vermarktung” von Arbeitsvermdgen
— durch Beobachtung und Nachahmung anderer Arbeiter — erworben, sei es
nun im ProduktionsprozeR, sei es im privaten Bereich. Es sind aber durch-
aus historische Verdnderungen denkbar, die diese hier als dominant unter-
steliten naturwiichsigen Formen des Erwerbs von Lohnarbeiterqualifikatio-
nen defizitir werden bzw. genauer: deren Defizite zu grof werden lassen.

1) So lieRen sich etwa die derzeit weithin emotional bestimmten und/oder zumindest der Erschei-
nungsebene verhafteten Einschdtzungen der Arbeiter der Mittelmeerlinder einerseits, der deut-
schen Arbeiterschaft andererseits in theoretisch kontrollierter Weise iiberpriifen.
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Solche Verinderungen kénnen zum einen die jeweils geforderten Lohnar-
beiterqualifikationen inhaltlich betreffen, wenn sich die konkreten Formen
der Gefihrdung der Reproduktion verindern; zum anderen konnen sich die
(davon analytisch zu unterscheidenden1)) Bedingungen der Erzeugung dieser
Qualifikationen in der Praxis verdndern. Anhand der Analyse solcher Ver-
dnderungen und den daraus resultierenden Qualifikationsdefiziten wire zu
erkliren, ob bzw. weshalb die Vermittlung von (zumindest bestimmten)
Lohnarbeiterqualifikationen Gegenstand expliziter Qualifizierungsprozesse
wird oder werden muf. Ahnlich wie das Arbeitsvermégen in wenig entwik-
kelten Stadien des kapitalistischen Produktionsprozesses unmittelbar im Ar-
beitsprozel erworben wurde, spéter aber aufgrund der inneren Widerspriiche
dieses Produktionsprozesses die Vermittlung von Arbeitsvermdgen zum Teil
aus dem Produktionsprozef ausgegliedert und Gegenstand eines zunehmend
differenzierten Bildungswesens werden muflte, konnte also auch in bezug auf
Reproduktionsvermogen eine objektive historische Notwendigkeit zur gesell-
schaftlich vermittelten Institutionalisierung eigenstdndiger Qualifizierungs-
prozesse bestehen, durch welche zumindest bestimmte Lohnarbeiterqualifi-
kationen in veraligemeinerter Form erzeugt werden.2)

1) Konkret diirften die Verdnderungen des einen und des anderen Typs natiirlich oft zusammen-
failen.

2) Solche Phianomene wie sozialkundlicher Unterricht in den Schulen, Partei- und Gewerkschafts-
schulungen, Beratungsstunden durch das Arbeitsamt etc. konnten damit zugleich theoretisch
begriindet und in ihrer Unangemessenheit und Defizienz angesichts der hier dargelegten Kom-
plexitit des Reproduktionsproblems kritisch beleuchtet werden.
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IV. Resiimee fiir
die weitere theoretische Diskussion

(a) Es ist moglich, solche scheinbar vagen empirischen Phinomene wie
Fahigkeiten und Kenntnisse fiir ein bestimmtes Ausbildungs- und Arbeits-
marktverhalten, die Fihigkeit zur Leistungszuriickhaltung, die Fihigkeit
zur gewerkschaftlichen Organisierung etc. werttheoretisch zu begriinden als
konkrete Formen des Reproduktionsvermégens von Lohnarbeitern, welches
zur Erzeugung und Erhaltung ihres Arbeitsvermdgens fiir das Kapital und
den Tausch mit demselben notwendig ist.

(b) Reproduktionsvermdgen umfaRt sowohl Momente, die positiv auf das
Kapital — die Erzeugung von Arbeitsvermdgen fiir das Kapital und den
Tausch des Arbeitsvermdgens mit diesem — bezogen sind, als auch solche,
die negativ auf dessen Tendenzen zur Zerstdrung von Arbeitsvermdgen ge-
richtet sind. Die zuletzt genannten Momente liegen nicht nur im Interesse
der Lohnarbeiter, sondern sind — zumindest bis zu einem gewissen Grad —
auch im langfristigen Interesse des Kapitals an der Verfiigung iiber ausrei-
chendes Arbeitsvermégen notwendig.

Gegen das unmittelbare Interesse des Kapitals an optimaler Verwertung
gerichtete konkrete Formen von Reproduktionsvermdgen — Lohnarbeiter-
qualifikationen — lassen sich also gerade aus dem langfristigen Interesse
des Kapitals und den widerspriichlichen Funktionsprinzipien des kapitalisti-
schen Produktions- und Reproduktionsprozesses ableiten. Die Frage, ob
neben Qualifikationen fiir das Kapital auch Qualifikationen gegen das
Kapital moglich sind, erweist sich als falsch gestellt.

(c) Diese Notwendigkeit wird eingeschrinkt, aber auch konkretisiert durch
bestimmte andere gesellschaftliche Formen der Losung des Problems der Re-
produktion von Arbeitsvermdgen. Auch diese gesellschaftlichen Formen der
Problemldsung setzen allerdings meist die Existenz von Reproduktions-
vermogen voraus, nun aber als konkrete und spezifisch auf die einzelnen
Problemldsungen bezogene Lohnarbeiterqualifikationen.

(d) Auf dieser Basis ist es moglich, bestimmte konkrete Lohnarbeiterqualifi-
kationen von anderen danach zu unterscheiden, ob sie im Interesse des
Kapitals oder der Arbeiterschaft liegen. Dies ist allerdings nicht durch Zu-
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ordnung auf den ersten Blick mdglich, sondern nur durch die hier vorge-
nommene Rekonstruktion der komplizierten und widerspriichlichen Bedin-
gungen der Reproduktion menschlichen Arbeitsvermdgens. Hierbei sind ins-
besondere andere gesellschaftliche Losungen des Reproduktionsproblemsund
die Art und Weise, wie sie die Interessen von Kapital und Arbeiterschaft
an der Reproduktion von Arbeitsvermdgen befriedigen oder verletzen, von
Bedeutung.

(e) Fiir die theoretische Einordnung der in einer bestimmten Gesellschaft
empirisch beobachtbaren Lohnarbeiterqualifikationen (auch fiir praktische
berufsbildungspolitische und pidagogische Konsequenzen) miissen also zu-
nichst die konkreten Formen der Losung des Reproduktionsproblems, die
sich in einer Gesellschaft historisch herausgebildet haben, die Art ihres
Zusammenspiels sowie thre Problemldsungskapazititen und -defizite unter-
sucht werden. Dann erst lassen sich Aussagen iiber konkrete Lohnarbeiter-
qualifikationen, ihre Funktion fiir die Interessen des Kapitals oder der
Arbeiterschaft und die entsprechenden Qualifizierungsprozesse treffen.
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