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Dimensionen einer Qualifikationsforschung
fur Berufsbildungspraxis und -politik

Einige Thesen

Der vorliegende Beitrag ist aus einem BIBB-internen Diskussions-
papier zur Qualifikationsforschung entstanden, das 1979 von
einer Arbeitsgruppe aus Mitarbeitern mehrerer Hauptabteilungen
des Bundesinstituts fiir Berufsbildung {(BIBB) erarbeitet worden
war ¥),

Die Diskussion, die durch das Expertencolloquium des BIBB
LQualifikationsforschung und berufliche Bildung* im Jahre 1978
ausgeldst worden war, hat ihren Niederschlag im Programm-
budget des BIBB, in einzelnen Projekten sowie in mehreren
projektbezogenen Weiterbildungsveranstaltungen, die die hier
enthaltenen Grundiiberlegungen weiter prazisieren, gefunden.

1. Zielsetzung des Beitrages

Die Aktualitat und die prinzipielle Richtigkeit der Uberlegun-
gen wurde durch die Ergebnisse eines im Herbst 1981 vom Insti-
tut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir
Arbeit (IAB}, Niirnberg, und dem BIBB gemeinsam durchgefiihr-
ten Seminars zur Berufsbildungsforschung bestatigt.

Es wurde deutlich, daB es eine vorrangige Aufgabe der Berufs-
bildungsforschung ist, die Fragen und Methoden der Qualifika-
tionsforschung so zu konkretisieren und zu systematisieren, da8
eine verbesserte wissenschaftliche Grundlage fiir die Bestimmung
der Ziele, Inhalte und der Organisation beruflicher Lernprozesse
unter angemessener Beriicksichtigung ihrer Funktionen im Bil-
dungs- und Beschaftigungssystem sowie in ihrer gesellschaftlichen
Bedeutung geschaffen werden kann.

Gerade angesichts der Fiille von Neuordnungsvorhaben, die zur
Zeit anstehen, wie z. B. in den Bereichen der Metallberufe und
der kaufmiannischen Berufe, scheint es uns wichtig, auf prinzi-
pielle Uberlegungen zur Aufgabe der Qualifikationsforschung
zuriick zugreifen. . :

Eine Vielzahl von verantwortlichen Stellen und Personen, die
sich in dhnlicher Weise wie das BIBB mit Fragen der Berufsbil-
dungspolitik, -planung und -praxis zu befassen haben, sind auf
Ergebnisse der Qualifikationsforschung angewiesen. Deshalb
haben sich einige der Autoren des zitierten Diskussionspapiers
entschlossen, den gewonnenen Uberlegungsstand in die 6ffent-
liche Diskussion einzubringen. Dabei stehen diese Themen
auch und gerade vor dem Hintergrund der Qualifikationsfor-
schung im BIBB selbst. Zur Gewinnung umsetzbarer Ergebnisse
fir die Berufsbildungspraxis haben sich im BIBB typische auf
Expertenurteile basierende Verfahren durchgesetzt. Wenn sich
dieser Beitrag also in kritischer Weise mit der Qualifikations-
forschung auseinandersetzt, so bedeutet dies auch, daR die
typischen Verfahren im BIBB mit in die Diskussion einbezogen
werden sollen.
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Die Verfasser arbeiten in folgenden Schwerpunktbereichen des BIBB:
Strukturforschung und Berufsbildungsplanung, Ausbildungsordnungs-
forschung, Erwachsenenbildungsforschung und Medienforschung.
Durch eine derart breite Einbindung unterschiedlicher Arbeitsbeziige
solite der Versuch gemacht werden, Zusammenhange zwischen den
einzelnen Schwerpunktbereichen vor dem Hintergrund der Qualifika-
tionsforschung sichtbar zu machen. Form und Inhalt spiegein die
auBerordentlich schwierigen Abstimmungsprozesse zwischen den Ver-
fassern wieder, die sich aus diesem Anspruch ergeben.

2. Thesen zu Problemen und
Defiziten der gegenwirtigen Qualifikationsforschung

Qualifikationsforschung stellt sich im Mikrobereich bisher weit-
gehend als Qualifikationsanforderungs- bzw. Aufgabenanalyse
dar. Solche Analysen, die in der Regel an einzelnen arbeitsteili-
gen Arbeitsplatzen vorgenommen werden, tendieren einerseits
leicht zur Partialisierung ganzheitlicher Arbeitsvollziige. Ande-
rerseits abstrahiert eine solche Arbeitsplatzanalyse aber auch
von den Personen, die die Aufgaben wahrnehmen und von
deren Handlungspotentialen. Dispositionschancen des einzelnen
Beschiftigten, die sich aus der unterschiedlichen Zuordnung von
Qualifikation und Organisation am Arbeitsplatz ergeben kénnen,
werden bei einer solchen Betrachtungsweise nicht deutlich.
Ebenso wenig wird eine Zunahme der individuellen Belastung
und Entfremdung des einzelnen Beschéaftigten vom Endprodukt
bzw. Gegenstand seiner Tatigkeit erfalt, wie sie sich bei zuneh-
mender Arbeitsteilung als Folge von Automatisierung und Ratio-
nalisierung ergeben kann. Der individuelle QualifizierungsprozeR
am Arbeitsplatz {Einarbeitung, Berufssozialisation) wurde in
den Analysen bisher ebenfalls weitgehend vernachlassigt.

Neben diesen Ansitzen auf der Mikroebene finden sich auf der
Makroebene globale Analysen und Prognosen iiber das Bildungs-
und Beschaftigungssystem und ihrer Beziehungen zueinander.
Diese Analysen, die auf Daten iiber Entwicklungen in der Ver-
gangenheit basieren, kénnen zwar wichtig sein fiir die Einschit-
zung von globalen Trends hinsichtlich der sich vollziehenden
Veranderungen in einzelnen Berufen und Branchen, und sie sind

* begrenzt fiir Entscheidungen, ob und auf welchem Niveau Aus-

und Weiterbildungsgdnge konzipiert werden sollen, relevant. Fiir
die inhaltlichen Probleme beruflicher Bildung erbringen sie-
aufgrund ihrer hohen Aggregation und angesichts ihrer Vergan-
genheitsorientierung allerdings wenig umsetzbare Aussagen.

Die Untersuchungen iiber Mobilitat, Flexibilitat und Berufsver-
laufe verfolgen ebenfalls eher globalorientierte Fragestellungen,
als daB sie Ausbildungs- und Arbeitsinhalte differenziert nach
verschiedenen Tatigkeiten und Berufen untersuchen.

3. Dimensionen von Qualifikationsforschung
als Grundlage fiir berufliche Bildung

31 Betriebliche Anforderungen

Betriebe sind durch ihre Technostruktur und Organisationsstruk-
tur, aber auch und gerade durch die Qualifikationsstruktur der
Beschéftigten gekennzeichnet. Die Technostruktur wird hier
verstanden als wissenschaftlich-technologischer Standard der
maschinellen Ausriistung bzw. als der Mechanisierungs-/Auto-
matisierungsgrad, die Kapazitatsauslastung im Betrieb, die verwen-
deten Produktionsverfahren sowie die durch Gesetz vorgegebe-
nen Rahmenbedingungen und Auflagen. Die Organisationsstruk-
tur wird hier als Aufgaben- und Kompetenzdifferenzierung,
hierarchische Gliederung, Kooperationsverfahren und Umgangs-
formen im Betrieb sowie die Anwendung von gesetzlichen Be-
stimmungen gesehen. Die Qualifikationsstruktur der Beschaf-
tigten stellt sich aus der Sicht der Betriebe als von diesen zu
verwertendes Potential dar, Dieses Potential umfa8t die von den
Beschaftigten iiber schulische und betriebliche Qualifizierungs-
maRnahmen sowie iiber berufliche Tatigkeit und iiber berufliche
und auBerberufiiche Sozialisation erworbenen Qualifikationen.
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Gerade Engpasse bei der Qualifikationsstruktur des betrieblich
verfiigbaren oder iiber den Arbeitsmarkt rekrutierbaren Personals
wie auch Qualifikationsdefizite bei einzelnen Mitarbeitern I6sen
allerdings spezifische betriebliche Entscheidungen im Hinblick
auf die Technostruktur und die Organisationsstruktur aus, die
dann wiederum die betrieblichen Anforderungen an die Quali-
fikationen der Mitarbeiter verandern.

Die Auswirkungen von Rationalisierungs- oder Automatisierungs-
prozessen betreffen alle drei Bereiche im Betrieb, die Techno-,
Organisations- und Qualifikationsstruktur. Unter analytischen
Gesichtspunkten miissen diese aber getrennt diskutiert werden,
auch um die verschiedenen Tendenzen in den unterschiedlichen
Bereichen vergleichen zu kénnen,

Qualifikationsforschung als arbeitsplatzbezogene Qualifikations-
anforderungsanalyse beschrankt sich bisher weitgehend auf die
Ermittlung der Summe der zweckgerichteten Aufgaben, denen
sich der Beschaftigte im Rahmen der von ihm unmittelbar am
Arbeitsplatz auszuiibenden Funktionen gegeniibersieht. Betrieb-
liche Anforderungen beinhalten aber auch diejenigen Qualifi-
kationen des einzelnen Beschaftigten, die es ihm erméglichen,
seine Tatigkeiten, Funktionen und Fahigkeiten mit den Betriebs
zielen in Verbindung zu bringen. =

Neben der Fixierung der konkreten Arbeitsaufgabe am Arbeits-
platz werden deshalb auch Angaben iiber Arbeitsabldufe und iiber
die damit zusammenhingenden Informationsverarbeitungspro-
zesse {Informationsaufnahme, verarbeitung, weitergabe) sowie
iber die Arbeitsausfilhrung selbst erforderlich, wozu beispiels-
weise auch Angaben liber Arbeitsplatzbelastungen bzw. Arbeits-
platzumweiteinfliisse gehoren. Dabei geben Informationen iiber
das betriebliche Werte- und Normensystem sowie iiber allgemeine
Verhaltensweisen, die sich erst im Zusammenhang mit Arbeits-
ablaufen konkretisieren lassen, wesentliche Hinweise auf das
Anforderungsprofil. Hierzu gehoren z. B. Kooperation, Organi-
sation der eigenen Tatigkeit, Selbststandigkeit, Verantwortung,
Kommunikations-, Entscheidungsfahigkeit und -bereitschaft,
Konzentrationsfahigkeit.

Diese Gesichtspunkte miissen bei einer Qualifikationsanforde-
rungsanalyse beriicksichtigt werden, wenn diese einen Beitrag

zur Ermittlung individueller Handlungsfahigkeit am Arbeitspiatz.

und vorhandener Dispositionschancen im ArbeitsprozeR leisten
will. Damit soll eine Verbindung hergestelit werden zwischen
den betrieblichen Anforderungsanalysen und den individuellen
Qualifikationspotentialen der Arbeitnehmer bzw. der Realisie-
rung gesellschaftspolitischer Zielsetzungen.

32 Individuelles Qualifikationspotential
Zwischen der Qualifikationsverwertung der Betriebe und dem
Qualifikationspotential des Individuums besteht eine Wechsel-
beziehung. Diese Beziehung ist zu untersuchen und so zu beein-
flussen, daR sich die Qualifizierung nicht einseitig auf eine An-
passung an technisch-organisatorische Verédnderungen beschrankt.
Sie sollte auch auf eine Erweiterung der Qualifikationspotentiale
abzielen. Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation miissen auch
Lernmotivation und Weiterqualifizierung fordern

Qualifikationsforschung sollte sich deshaib verstarkt mit Quali-
fizierungsprozessen des einzelnen Beschaftigten befassen und
darauf abzielen, die Information iber die Arbeitssituation der
Beschaftigten zu erhellen und versuchen, zukiinftige Qualifika-
tionsanforderungen im Beruf in dem Sinne zu beeinfiussen, dal
damit die Arbeitnehmer verstirkt versuchen, Veranderungen
ihrer Arbeitssituation zu bewirken. Demnach ware das Qualifi-
kationspotential des Individuums zu begreifen als individuelle
Handlungskategorie, als individuelle Fahigkeit, bestimmte beruf-
liche Erfahrungen einordnen und nutzbar machen zu kénnen fiir
eine Tatigkeit/Arbeit, die dabei umgreifender zu definieren ware
als lediglich eine auf einen bestimmten Arbeitsplatz bezogene
Funktion. Subjektives Qualifikationspotential soilte also nicht
ausschlieBlich als abhangige, reaktive BestimmungsgroRe indivi-
duellen Funktionierens innerhalb des Produktionsprozesses ver-

standen werden, sondern vielmehr (auch) als konkrete Moglich-
keit fir den einzelnen Beschaftigten, fiir ihn zu eng gesetzte
Grenzen am Arbeitsplatz zu iiberwinden.

Qualifikation ist danach also nicht nur als Summe schulischer
und beruflicher Bildung, sondern auch als durch Berufstatigkeit
und auBerhalb des Berufes erworbenes individuelles Arbeits-
vermogen 2zu begreifen.

Qualifikationsforschung muB aber auch verstirkt die Interdepen-
denz zwischen den individuellen Handlungsvoraussetzungen, der
Realitat der Arbeitswelt und der sozialen Situation in den iibri-
gen gesellschaftlichen Subsystemen beriicksichtigen. Zusammen-
hange und Widerspriiche zwischen den einzelnen gesellschaftli-
chen Bereichen wirken in ihren oft problematischen Beziigen auf
die Wirklichkeit des einzelnen Arbeitnehmers ein. Uber eine
eigene Standortbestimmung soll der einzelne das notwendige
~Anforderungssoll’” des jeweiligen Arbeitsplatzes iberschreiten
und zu einer kritischen Identifikation mit Arbeitsplatz(-struk-
tur) und Betrieb(s-Zielen) sowie mit Wirtschaft und Gesellschaft
gelangen. Es reicht deshalb nicht, in' der Qualifikationsforschung
zu fragen, welchen Belastungen ist der einzelne am jeweiligen
Arbeitsplatz ausgesetzt, welches Verhalten (Normen, Einstel-
lungen, Sprachverhalten, Denkstile, Aktionsformen) wird
wiahrend der Zeit der beruflichen Bildung und der Berufstatig-
keit (Berufssozialisation) veriangt, eingeiibt und reproduziert,
welche Anpassungsleistungen hat der einzelne Beschaftigte bei
einem Arbeitsplatzwechsel zu erbringen? Vielmehr sind auch
die Qualifikationen zu benennen (nach Inhalten und Vermitt-
lungsweise), die gangige Kategorien wie ,Mobilitat"”, , Wett-
bewerbsfahigkeit’* und ,Lernwilligkeit’’/, Lernfihigkeit” des
einzelnen Beschiftigten weitestgehend aus der Beliebigkeit von
Unternehmensstrategien herausldsen und damit die individuelle
Motivation zu einem politisch bewuRter gestalteten Erwerbs-
und Arbeitsverhalten (wieder) herstellen.

33 Gesellschaftspolitische Zielsetzungen
Fiir die Bewertung der arbeitsplatz- und personenbezogenen An-
forderungen bendtigt Qualifikationsforschung einen Orientie-
rungsrahmen. Qualifikationsstrategie, die es sich zum Ziel setzt,
Arbeitnehmer zu befahigen, ihre Arbeitskraft langfristig und gut
bezahlt auf dem Arbeitsmarkt verkaufen zu konnen, muR sich
an gesellschaftspolitischen Zielsetzungen orientieren, die bei-
spielsweise die Verstarkung der (individuellen) EinfluBnahme
auf die Gestaltung von Arbeitsplatzen und der Arbeitsorganisa-
tion, die Humanisierung des Arbeitslebens und die Vermeidung
von Arbeitslosigkeit beinhalten.

Umgesetzt auf die Qualifikationsforschung lassen sich diese Ziele

wie folgt umreilen:

— Qualifikationen diirfen nicht nur als Potential fiir eine mdg-
lichst optimale Nutzbarmachung im Rahmen des Produktions-
prozesses durch die Anbieter von Arbettsplatzen gesehen
werden. Dabei wiirde Ubersehen werden, daR Qualifikationen
iiber ihre arbeitsplatzbezogene Verwertungsmdglichkeit hinaus
Potentiale beinhalten sollten,die die individuelle Dispositions-
chance innerhalb des Arbeitsprozesses {iber den jeweiligen
Arbeitsplatz hinaus ermdglichen.,

— Bei der Arbeitsplatzgestaitung mu der Abfrage komplexer
bzw. héherwertiger Qualifikationen eine besondere Bedeutung
zukommen. Dies ist sowohl hinsichtlich der bestmdglichen
Honorierung der eigenen Arbeitskraft als auch im Sinne der
eigenen Selbstverwirklichung "zu betonen. Damit wird aber
auch die Forderung einer Qualifizierung auf , Halde'’ ausge-
schlossen.

— Dieser Betonung der hoherwertigen Qualifikationsanforde-
rungen wird am ehesten mit Mischarbeitspldtzen, die eine
moglichst breite, vertikale Facherung von Qualifikationen
aufweisen, Rechnung getragen und einer dementsprechenden
Angleichung der Bezahlung. Zugleich bedeutet das in der Folge
fir den einzelnen Arbeitnehmer eine Aufhebung einseitiger
Belastungen.
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— Der Arbeitsplatz soli dem einzelnen einen Uberblick iiber die
arbeitsorganisatorische Einbettung des eigenen Arbeitsplatzes
ermoglichen und Kooperationsbeziige erleichtern. Der ein-
zelne muB in der Lage sein, Arbeitsplatzanforderung und
individuelle Anspriiche auf Selbstverwirklichung miteinander
2u vergleichen und auf die Arbeitssituation verandernd Ein-
fluB zu nehmen.

— Individuelle Qualifikationspotentiale miissen in diesem Sinne
iiber die Befahigung zur Berufsausiibung hinaus Qualifikations-
elemente enthalten, die eine selbstandige, kritische Einord-
nung der eigenen Arbeit in den gesamtgesellschaftlichen Zu-
sammenhang ermdglichen und als Folge davon die Fahigkeit
und Motivation zu einem politisch bewuBten Verhalten her-
stellen.

34 Ziele und Funktionen des

beruflichen Bildungssystems

Das berufliche Bildungssystem hat die Aufgabe, Qualifikationen

zu vermitteln mit dem Ziel der langfristigen Existenzsicherung.

Darilber hinaus muR es die Fahigkeit vermitteln, gesellschaft-

_ liche Realitat kritisch zu erfahren und gegebenenfalls auf deren

Veranderung einzuwirken. Dabei sind eine Reihe von Faktoren

zu beachten, die zu Diskrepanzen zwischen den Zielen des

Bildungssystems, die sich in Lehrplanen und curricularen Vor-

schldgen konkretisieren, und dem faktischen Ergebnis des Quali-

fikationsprozesses fiihren: -

o Um die Funktionsfahigkeit des beruflichen Bildungssystems
fiir die Personlichkeitsentwicklung und hinsichtlich der gesell-
schafts- und auch wirtschaftspolitischen Zielsetzungen zu
sichern, muB das institutionalisierte Bildungssystem im
Gesamtrahmen der weitgehend nicht institutionalisierten,
individuellen lebenslangen Bildungsprozesse gesehen werden.
Dabei sind insbesondere auch die Bildungs- und Lerneffekte
von Berufstatigkeit zu beriicksichtigen.

o Diskrepanzen zwischen den Qualifikationszielen und den im
Bildungssystem tatsdchlich vermittelten Qualifikationen kén-
nen jedoch auch schon wiahrend des Vermittlungsprozesses
entstehen. Der berufliche Sozialisationsproze® in Schule und
Betrieb deckt sich in den seltensten Fillen voll mit der Lehr-
planung. AuRerbetriebliche Einfliisse, Struktur und Organi-
sation des Bildungssystems, Anpassungsdruck und spezifische
Belastungen, aber auch nicht lenkbare Haltungen und Einstel-
lungen des Aus- und Weiterbildungspersonals bzw. der Lehr-
krafte haben zur Folge, daR die berufliche Sozialisation zu-
mindest teilweise nach einem ,yversteckten” Curriculum ver-
lauft.

o In diesem Zusammenhang ist auch die Auslesefunktion der
AbschluBpriifung zu nennen, Es ist keineswegs sicher, dal ein
Bestehen der AbschluBpriifung auch das Erreichen der Lern-
ziele dokumentiert bzw. fiir die darauf folgende Bildungs-
und Berufsphase angemessen ist. Doch auch wenn die gepriif-
ten Themen dem Qualifizierungsziel entsprechen, ist es mog-
lich, daR sich die Nachfrage des Beschaftigungssystems nicht
in erster Linie am Abschlu3 orientiert.

o Die genannten, zum Teil noch weitgehend unerforschten
Zusammenhinge haben auch eine Bedeutung fiir das Ent-
stehen der sogenannten Problemgruppen. Der mehrstufige
AusleseprozeR des Bildungssystems, verbunden mit einer
stigmatisierenden Sozialisation in den verschiedenen Bildungs-
institutionen, 3Bt deren Qualifizierungsziele teilweise aus dem
Blickfeld geraten.

4. Vermittlung von beruflichen Qualifikationen

Der Anspruch der Qualifikationsforschung, méglichst umfassend
und unter Einsatz unterschiedlicher Methoden Qualifikations-
profile zu vermitteln, stellt auch erhebliche Anforderungen an
Auswertung und Zusammenfiihrung ihrer Einzelergebnisse in
umsetzungsfahiger Form. Das Kernproblem der Qualifikations-

forschung liegt insofern nicht nur in dem Bereich der Erhebun-
gen und Ermittlungen einzelner Kategorien, sondern auch in der
Darstellung, Zusammenfiihrung und Bewertung der Ergebnisse
iber berufliche Qualifikationen und in der Erforschung der
Qualifizierungsvorgdnge .

Schwerpunkte in der Diskussion zur Umsetzung ermitteiter
Qualifikationen bilden die Bereiche ,,Konstruktion von Curri-
cula” und ,methodisch-didaktische Prinzipien der Qualifika-
tionsvermittlung’’. Die Notwendigkeit des Zusammenwirkens
beider Bereiche bei der Ermittlung und der Umsetzung von aus-
gewiesenen Qualifizierungszielen, mit der Zielsetzung der gegen-
seitigen Erganzung, blieb bisher weitgehend unbeachtet.

Fir die Konstruktion von beruflichen Curricula bestehen vor
allem hinsichtlich der Ausformulierung von Lernzielen zwei
wesentliche Gefahren:

1. Das Bediirfnis, Bildungsgange in ihrem Ablauf und ihrem
Ergebnis zu kontrollieren, begiinstigt die Konstruktion
geschlossenei Curricula; individuelle Méglichkeiten des Ler-
nens werden dadurch behindert.

2. Durch eine Uberbewertung des Aspekts der Uberpriifbarkeit
bereits bei der Konstruktion und Ausformulierung von Qua-
lifizierungszielen wird eine Tendenz zur Atomisierung der’
angestrebten Gesamtqualifikation iiber isolierte Lernprozesse
begiinstigt. Die Trennung in kognitive, psychomotorische und
affektive Elemente férdert diesen AtomisierungsprozeR zu-
satzlich.

Diesen Gefahren kann am ehesten begegnet werden, wenn beim
Vermittlungsproze den angestrebten Qualifizierungszielen nur
eine Leitfunktion bei der Umsetzung zukommt.

Fiir die Konstruktion entsprechender Curricula und fiir die Ver-.
mittlung selbst miissen die Qualifizierungsziele mit den indivi-
duellen Bedingungen der Lernenden, den Qualifikationen der
Lehrenden und den ihnen zur Verfiigung stehenden Lehrmitteln
und -methoden zu einer komplexen Einheit zusammengefiihrt
werden. Entsprechend ergeben sich Konsequenzen hinsichtlich
methodisch-didaktischer Prinzipien der Qualifikationsvermitt-
lung. : :

Im Mittelpunkt der Uberlegungen iiber die Qualifikationsvermitt-
lung miissen der Ausbildungsvolizug und die Ausbildungsorgani-
sation stehen. Bei der Operationalisierung der Lernziele ist zu
priifen, ob jeweils bestimmte Lernorte und bestimmte Methoden
gefordert oder ausgeschlossen werden miissen bzw. ob und gege-
benenfalls welche Umsetzungshilfen fiir die Erreichung von be-
stimmten Lernzielen eingesetzt werden kénnen.
Qualifizierungsziele diirfen allerdings nicht durch den Lernort
oder durch Vermittlungsmethoden bestimmt werden. Vielmehr
ist zu priifen, welche Zielsetzungen sich im LernprozeR durch
Theorie und welche sich durch Praxis vermitteln lassen, wie
diese verschiedenen Lernprozesse besser aufeinander zu bezie-
hen und miteinander abzustimmen sind (z. B. Lernen in Projek-
ten), und was dies fiir die Ausbildungsorganisation bedeutet.
Dasselbe gilt fur die Vermittlungsmethoden, die wesentlich den
Erfolg einer QualifizierungsmaRnahme bestimmen. Bei der Frage
nach der geforderten und auszuschlieBenden Methode ist von
dem Grundsatz auszugehen, daBB grundsatzlich unterschiedliche
Methoden verwendet werden kénnen. Auf jeden Fall ist eine
Verselbstandigung der Methoden im VermittlungsprozeR zu ver-
meiden,

Qualifizierungsprozesse konnen nur dann im oben genannten
Sinne fruchtbar ablaufen, wenn gleichzeitig die Fahigkeit ver-
mittelt wird, liber Ziele und Methoden des Lernprozesses zu
reflektieren. Begreift man Qualifikationsvermittlung als einen
ProzeR standiger aktiver Verdanderung, dann muf vor allem auch
die Fahigkeit zum standigen Weiterlernen vermittelt werden.
Das setzt voraus, daR auch differenzierte Kenntnisse iiber die
Zusammenhéange zwischen psychologischen Regulationsgrundla-
gen und -mechanismen des Individuums und dem Qualifizierungs-
prozeR prazisere Aussagen iber diesen selbst und damit iber
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sinnvolle Qualifizierungsziele gestatten. Das bedeutet ferner,
daR derartige Qualifizierungsprozesse gekennzeichnet sein
sollten durch einen umfassenden Erwerb des Umgangs des Indi-
viduums mit seiner eigenen Arbeitskraft und durch die systema-
tische Einbeziehung seiner biographischen Entwicklung.
Allgemeines , Kontrollmuster” fiir die Vermittlung beruflicher
Qualifikationen solite der Arbeitsplatz unter Beriicksichtigung
der unter 3.3 genannten gesellschaftspolitischen Zielsetzungen
sein. Dabei miissen Qualifizierungs- und Vermittlungsprozesse
sowie biographische Verlaufsuntersuchungen iiber deren Absol-
venten in verstarktem Mafle Gegenstand von Analysen werden,
um realistische Qualifizierungsziele formulieren zu kénnen, und
um auf diesem Wege das Transferpotential von Qualifikationen
beurteilen zu kénnen.

5. Ansétze fiir Qualifikationsforschung

Um die oben beschriebenen Anforderungen an Qualifikations-
forschung im Zusammenhang von konkreten (Qualifikations-)
Forschungsprojekten umzusetzen, sind folgende Ansdtze fiir
Berufsbildungsforschung, die sich als Qualifikationsforschung
begreift, aus der Sicht der Autoren zu beriicksichtigen:

o Qualifikationsforschungsanalysen diirfen sich nicht ausschlieR-
lich an gegenwiartigen Anforderungen orientieren. Damit
liefen sie Gefahr, daB die auf der Basis dieser Analysen ent-
wickelten Curricula in der Phase ihrer Realisierung bereits
Gberholt waren. Sie miissen sich vielmehr auf kiinftige Ent-
wicklungen, auf kiinftige Bedingungen, auf Tendenzen und
Maglichkeiten beziehen.

o Die Analyse darf sich nicht auf einzelne Arbeitsplitze be-
schrianken, weil diese meistens nicht komplexe Arbeitsauf-
gaben beinhaiten. Um die Komponenten des technischen
Wandels, Veranderungen der Organisation im Zusammenhang
mit der Qualifikation analysieren zu kénnen, mufl aber die
gesamte Arbeitsaufgabe bzw. der ganzheitliche Arbeitsablauf
betrachtet werden. Das beinhaltet auch, daR der Zusammen-
hang von Arbeitsorganisation, Arbeitsplatzanforderungen und
Arbeitsbelastungen in starkerem MaRe als bisher beriicksich-
tigt werden muB3,da —wie empirische Untersuchungen gezeigt
haben -- das Anforderungsniveau und die Komplexitat des
Aufgabenspektrums durch die Art der organisatorischen
Aufteilung des betrieblichen Produktionsprozesses bedingt
sind.

o Zur Ermittlung von individuellen Qualifikationspotentialen
miissen die fiir die Sozialisationsforschung relevanten Ergeb-
nisse aus Soziologie, Psychologie usw. starker beriicksichtigt
werden. Es miissen dazu sowohl die ausgewiesenen als auch
die formal nicht ausgewiesenen Wirkungen der dem beruf-
lichen Bildungssystem vorgelagerten Bereiche (Schule, Fami-
lie} auf die Vermittlungssituation des einzelnen als Ausgangs-
bedingungen fiir berufliche Bildungsprozesse untersucht
werden.

o Auf dieser Basis sind beabsichtigte und unbeabsichtigte Lern-
und Sozialisationsprozesse der beruflichen Bildung und der
Berufstatigkeit zu prazisieren.

o In diesem Zusammenhang sind auch die Auswirkungen von
Personalpolitik, Rekrutierungsstrategien, Selektions- und
Sanktionsmechanismen der Betriebe zu untersuchen, mit
denen sich der einzelne im Berufsleben auseinandersetzen
mufl.

o Um abschétzen zu kénnen, inwieweit die individuellen und
kollektiven Strategien der Beschéaftigten mit der betrieblichen
Personaipolitik kollidieren, sollten verstirkt Analysen von
Konfliktsituationen durchgefiihrt werden.

o Um die Ergebnisse der Qualifikationsforschung — die sowohl
auf Arbeitsablaufanalysen als auch auf Analysen der indivi-
duellen bzw. kollektiven Qualifikationspotentiale beruhen —
fiir die Organisation von beruflicher Bildung und insbesondere

fir die Entwicklung von beruflichen Curricula nutzbar zu
machen, muR sichergestellt sein, daR die von den Qualifika-
tionsforschern verwendeten Kategorien zur Erfassung von
Qualifikationsprofilen auch fiir die Formulierung und Ver-
mittlung von Qualifizierungszielen geeignet sind. :

o Unter organisatorischen Gesichtspunkten bedeutet dies, daR
Fragen der Qualifikationsforschung grundsétzlich interdiszi-
plinar bearbeitet werden miissen.

o Dariiber hinaus bedeutet das aber auch, daR das Problem, wie
jemand berufliche Handlungs- und Sozialkompetenz erreicht,
bereits bei der Erhebung von Qualifikationen beriicksichtigt
wird,

o AuRerdem sind fiir komplexe Qualifizierungsziele entspre-
chende Instrumente fiir die Implementation und Evaluation
berufliche Curricula zu entwickeln, um festzustellen, ob die
angestrebten Qualifizierungsziele auch erreicht worden sind.

SchlieBlich sei auf einige neuere Forschungsansitze hingewiesen,
die fiir eine Qualifikationsforschung fiir die Berufsbildung wich-
tige Hilfestellung bieten konnen und von daher verstarkt einzu-
beziehen wiren:

— Projekte zur Humanisierung der Arbeit geben Aufschiu® iiber
Gestaltungsraume im Arbeits- und Berufsleben,

— Projekte zur Partizipationsforschung ermdglichen, die Steue-
rung von Anforderungen und Qualifizierungsprozessen zu
prézisieren.

— Projekte zur Belastungsforschung, die die sich verdndernden
Faktoren psychischer Belastung am Arbeitsplatz ermitteln,
helfen, Strategien zur Vermeidung von Belastungen zu ent-
wickeln und die Beschiaftigten iiber Aus- und Weiterbildung
auf diese Belastungen vorzubereiten.

Es wird davon ausgegangen, daB8 Qualifizierungsziele, die sich
auf wissenschaftlich fundierte Ergebnisse stiitzen, die Ausein-
andersetzung zwischen den an der Berufsbildungspolitik Betei-
ligten rationalisieren heifen und es erleichtern, dall derzeitige
Ergebnisse iiber Qualifikationsprofile und Qualifikationsziele
Eingang in die Praxis finden.
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Beobachtungen und Uberlegungen zum Verhéltnis
von Qualifikations- und Arbeitsmarktforschung*)

Qualifikationsforschung und Arbeitsmarktforschung der Bun-
desrepublik Deutschland stehen in einem merkwiirdigen Verhiilt-
nis zueinander. Die Frage, ob sie die gleichen, jeweils spezifisch
gegeneinander abgegrenzte oder aber einander iiberlappende
Forschungsgegenstinde haben, ist schwer zu beantworten. Noch
schwieriger diirfte es sein, dariiber, wie dieses Verhidltnis aus-
sehen sollte, unter den beteiligten Forschungsrichtungen
und Forschern einen (nicht pragmatischen, sondern wissen-
schaftlich begriindeten) Konsens herbeizufiihren.

1. Arbeitsteilung — aber wie? .

Auf Folgeprobleme dieser ungeklarten Arbeitsteilung, welche
hier oder dort wahrgenommen werden, reagiert man einerseits
durch gegenseitige Ausgrenzung, andererseits durch gegenseitige
Anleihen”, die Ubernahme von Begriffen und Konzepten, durch
ansatzweise Uberschreitung der traditionetlen Arbeitsteilungs-
grenzen, durch Kolloquien und Kooperationsprojekte, — eben-
falls mehr oder minder pragmatisch. Noch groRere Probleme
und Unklarheiten bestehen in bezug auf das konzeptuelle Ver-
héltnis von Qualifikationsforschung und Arbeitsmarktforschung:
in Form von Unterschieden der Perspektiven, in denen Fragen
gestellt und Antworten gesucht werden; in Unterschieden der
Herangehensweise; und in Unterschieden der Art und Weise, wie
Teilergebnisse zueinander und zu Informationen iber andere
gesellschaftliche Bereiche bzw. zu generelleren gesellschaftlichen
Problemen in bezug gesetzt werden. Die zentrale Forschungs-
perspektive der (meisten Arbeiten der) Qualifikationsforschung
der vergangenen zehn Jahre [1] ist, selbst wo sie auf aggregierte
Massendaten ausgerichtet sind, letztlich immer bezogen auf indi-
viduelle Qualifikationen, personale Qualititen und Potentiale:
auf , Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse”, wie die Standard-
formel der Qualifikationsforschung lautet; auf deren Verinde-
rung {Qualifizierung oder Entqualifizierung), auf Anforderungen
an diese Qualifikationen (Qualifikationsbedarf) und auf Verande-
rungen dieser Anforderungen (Dequalifizierung, Hoherqualifi-
zierung). Demgegeniiber richtet sich die zentrale Frageperspek-
tive zumindest der traditionellen Arbeitsmarktforschung [2] auf
Arbeitskraftequanten, auf das Verhaltnis von Angebot und
Nachfrage und auf Prozesse des Ausgleichs eventueller Markt-
ungleichgewichte. Dem entsprechen unterschiedliche zentrale
Annahmen. Die Frage beispielsweise, wodurch vergleichsweise
gute Arbeits- und Lebenschancen von Beschaftigten bestimmt

*) Dieser Aufsatz entstand im Rahmen der Arbeiten des Sonderfor-
schungsbereichs 101 der Universitat Miinchen, Teilprojekt C 3 (Zur
Bestimmung von Qualifikation und Qualifizierung). Fiir Diskussion
und Kritik danke ich herzlich den Kollegen |. Asendorf, F. Braun,
Ch. Kéhler, B. Lutz und W. Sengenberger.

sind, wird von der Qualifikationsforschung traditionell dahin-
gehend beantwortet, hierfiir sei hohe Qualifikation von essen-
tieller Bedeutung, wahrend traditionelle Arbeitsmarktforschung
hierfir vor allem eine hohe Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
verantwortlich macht.

In welchem Verhaltnis stehen Konzepte und Aussagen dieser
Art zueinander, in welcher Weise konnen die Ergebnisse, die auf
der Basis dieser bei allen Anleihen doch recht unterschiedlichen
Perspektiven erarbeitet werden, zueinander in bezug gesetzt,
miteinander integriert, aber eventuell auch gegeneinander abge-
wogen werden? Ist ,,Addition’’ hier ein addquates Verfahren?
Welche Ursachen und welche Folgen hat dieses merkwiirdige,
merkwiirdig unausgewiesene Verhaltnis, diese , Arbeitsteilung”,
die vor allem im konzeptuellen Bereich eher ein ,,Nebenein-
ander” bzw. ,Schrag-Ubereinander” ist? Und: Welche Ent-
wicklungspotentiale bestehen hier und wie sind sie zu nutzen?

In diesem Beitrag wird die These vertreten, daB die unklare Ar-
beitsteilung von Qualifikations- und Arbeitsmarktforschung und
— damit eng zusammenhingend — das Fehlen einer gemeinsamen
(gesellschafts-)theoretischen Basis sowohl fiir jede der beiden
Forschungsrichtungen fiir sich genommen wie auch fiir die Zu-
sammenfiihrung ihrer Ergebnisse Einschrankungen der poten-
tiellen Aussagefdhigkeit und Fehlerrisiken bedeutet. Dies soll
im folgenden zunichst beispielhaft anhand typischer Tendenzen
zur Perspektivenverengung und daraus resultierender Schwach-
stellen der Qualifikationsforschung gezeigt werden [3]. Der
exemplarische Charakter dieser Beobachtungen bedeutet aller-
dings nicht, daB von einer durchgingigen Parallelitit der
Schwachstellen von Arbeitsmarktforschung und Qualifikations-
forschung ausgegangen wird; dies schon allein deshalb nicht,
weil die Perspektiven der Arbeitsmarktforschung zu einem guten
Teil [4] gerade komplementidr zu denen der Qualifikations-
forschung sind: Die (modell})-theoretischen und gesamtwirt-
schaftlich orientierten Arbeitsmarktkonzepte und -analysen
tendieren ja zur Aussparung der qualitativen (Mikro-)perspektive,
in der die Qualifikationsforschung vorrangig arbeitet. Die
typischen Perspektiven und daraus resultierenden Schwachstellen
der Arbeitsmarktforschung konnen jedoch in diesem Rahmen
nur ganz ausschnitthaft dargestellt werden — am (allerdings be-
sonders interessanten und relevanten) Beispiel der Kritik der Seg-
mentationsforschung an traditionellen Arbeitsmarktansitzen [5].
Es folgen also zunichst einige exemplarische Beobachtungen zu
Perspektivenverengungen der Qualifikationsforschung, dann
einige Hinweise darauf, daR und inwiefern Arbeitsmarktfor-
schung — insbesondere Segmentationsforschung — wichtige
Perspektiven thematisiert, die von der Qualifikationsforschung
normalerweise ausgespart werden, nun aber nicht einfach additiv
iibernommen werden kénnen, sondern als ,,Herausforderungen”



