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Zusammenfassung

Massenarbeitslosigkeit und Fachkréaftemangel — wie geht das zusammen? Der Beitrag wird
zeigen, dass die geforderte Arbeitskraft heute vor allem im Kopf angesiedelt ist, und dass es
dabei nicht allein um fachliche Qualifikationen, sondern auch um tberfachliche Kompetenzen
und Einstellungen geht. Im Mittelpunkt stehen dabei Kompetenzen, die durchaus fir eine
starkere Akademisierung der beruflichen Bildung sprechen. Als mindestens ebenso wichtig
erscheint jedoch eine Verbreitung der Bereitschaft und Befahigung zu unternehmerischem
Denken und Handeln i.w.S.. Akademische und unternehmerische Kompetenz, hier verstan-
den als Uberfachliche Schlisselqualifikationen, werden dabei zunehmend nicht nur von Fih-
rungskraften erwartet. Der Beitrag wird dementsprechend mit einem kurzen Ausblick auf die
daraus resultierenden Konsequenzen fur das (berufliche) Bildungssystem enden.

Begrifflichkeiten und Problemaufriss

Wenn wir im Folgenden von Arbeit reden, so reden wir von Erwerbsarbeit, also einer Tatig-
keit, die auf die Erzielung eines Einkommens ausgerichtet ist. Der grof3te Teil der Erwerbs-
arbeit wird heute typischerweise im Rahmen von Arbeitsvertradgen in Form von Lohnarbeit
erbracht, wobei Arbeitgeber und Arbeitnehmer auf dem so genannten Arbeitsmarkt zusam-
menfinden, wo sie sich als Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage begegnen. Mit Blick auf den
zunehmenden Einsatz von Computern und die fortschreitende Globalisierung des Wirt-
schaftsgeschehens herrscht nun bei vielen die Angst, dass trotz der jingsten Erfolge am
Arbeitsmarkt die Massenarbeitslosigkeit nicht iberwunden werden kann, weil in Deutschland
die Arbeit — hier verstanden als Gelegenheit zur Erwerbsarbeit — wohl eher ausgeht. Gleich-
zeitig klagen viele Unternehmen dariber, dass sie ihren Bedarf an geeigneten Fachkraften

nicht decken kdnnen.

Arbeit, Arbeitsangebot, Arbeitgeber, Arbeitsnachfrage, Arbeithehmer — was wird da wo von
wem angeboten, nachgefragt, vertraglich vereinbart und bezahlt? Schaubild 1 soll helfen, die
Zusammenhange zwischen den Begrifflichkeiten zu verdeutlichen:' Demnach sind Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer Begriffe aus dem Binnenverhaltnis einer vertraglich geregelten Ar-
beitsbeziehung, in dem der Arbeitgeber eine Arbeitsanweisung gibt, die der Arbeitnehmer
unter Einsatz seiner Arbeitskraft ausfiihrt. Damit er entsprechende Anweisungen geben
kann, muss der Arbeitgeber sich also zunachst die Verfugbarkeit Uber die erforderliche Ar-
beitskraft sichern. Dazu tritt er als Nachfrager auf dem Arbeitsmarkt auf, wo er zunéchst ei-

nem mehr oder minder anonymen Arbeitsangebot gegeniiber steht. Erst durch Vertragsab-



schluss wird somit aus einem Arbeits(kraft)nachfrager ein Arbeitgeber und aus einem Ar-
beits(kraft)anbieter ein Arbeitnehmer. Offenkundig werden somit auf dem Arbeitsmarkt weder
Arbeit noch Arbeitsleistungen gehandelt, sondern zun&chst nur das Recht, Uber die Arbeits-

kraft eines anderen zu bestimmen.

Schaubild 1: Arbeit, Arbeitsmarkt, Arbeitsorganisation
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Ein solches Verfigungsrecht rechtfertigt seinen Preis nun allerdings nur insoweit, als es fir
die damit erworbenen Zugriffsrechte eine lohnende Verwendung (Arbeit) gibt und wenn die
betreffende Arbeitskraft den aus den konkreten Arbeitsaufgaben erwachsenen Anforderun-
gen entspricht. Die geforderte Leistungsféahigkeit besteht dabei sowohl aus physischen als
auch aus psychisch-intellektuellen Eigenschaften (Kraft, Ausdauer, Beweglichkeit etc. sowie
Wissen, Engagement, Flexibilitat, Kreativitat u.a.m.). Menschliche Arbeitskraft weist dabei
gegeniber ,Maschinenkraft — abgesehen von ihrem breiter gefacherten Wirkungshorizont —
zwei Eigenheiten auf: Zum einen kdnnen die vorgegebenen Fahigkeiten einer Person, nicht
zuletzt im Arbeitsprozess, selbst gesteuert um neue Fertigkeiten erweitert werden, zum an-
deren werden die bestehenden Fahigkeiten und Fertigkeiten, unbeschadet aller (arbeits-)ver-
traglichen Absprachen, nicht immer verlasslich auch tatséchlich eingebracht. Mit anderen
Worten: Menschen sind lernfahig, zwischen ihrem ,Kénnen* und , Tun“ schiebt sich jedoch ihr
~Wollen“, so dass nicht nur mangelnde Kompetenz, sondern auch mangelnde Motivation

bestehende Leistungserwartungen enttauschen kann.

Kdnnen und Wollen sind nun keine offensichtlichen Eigenschaften. Wer die Arbeitskratft ei-
nes anderen einkauft, steht somit vor zwei typischen Beurteilungsproblemen: Vorausgesetzt
er ist sich seines Arbeitskraftebedarfs hinsichtlich des quantitativen Umfangs und der qualita-

tiven Leistungsanforderungen sicher, so bleibt doch die Unsicherheit, ob die fragliche Person
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tatsachlich tber die geforderten Kompetenzen verfiigt, und ob sie verlasslich bereit ist, sie
unter den verabredeten Bedingungen des ausgehandelten Vertrages voll umfanglich einzu-
bringen. Diesen Unsicherheiten wird mit einer entsprechenden Professionalisierung der Aus-
wabhlprozesse, der Arbeitsorganisation und Arbeitsvertragsgestaltung, nicht zuletzt aber auch
mit dem vermehrten Einsatz von Maschinenkraft begegnet. Mit dem fortschreitenden Uber-
gang von der Mechanisierung zur Digitalisierung von Arbeitsprozessen eréffnen sich dieser
Verdrangung menschlicher Arbeitskraft ganz neue Dimensionen. Bei genauerer Betrachtung
wird jedoch deutlich, dass der vermehrte Einsatz von Computern in entwickelten Volkswirt-
schaften ebenso wenig zu einer (dauerhaft) nachlassenden Nachfrage nach menschlicher
Arbeitskraft flhren muss, wie die Mechanisierung der Landwirtschaft und die Automatisie-
rung der industriellen Produktion. Von einem Mangel an Arbeit wird auch kiinftig keine Rede
sein. Allerdings werden sich die Formen der Erwerbsarbeit und die Anforderungen an die
menschliche Arbeitskraft deutlich verandern. Dies soll im Folgenden ausfuhrlicher erértert

werden.

Veranderte Arbeitsanforderungen und gewandelter Arbeitskraftebedarf

Technischer Fortschritt, wachsende Regelungsdichte durch Gesetz und Vertrag, ein immer
harter werdender (internationaler) Wettbewerb sowie die allgemein zunehmende Komplexitat
in den Rahmenbedingungen wirtschaftlichen Handels stellen unverkennbar wachsende An-
forderungen an das Sach- und Fachwissen. Nicht umsonst sprechen wir von einem Uber-
gang in die Wissensgesellschaft, wo die bendétigte menschliche Arbeitskraft nicht mehr in den
Armen, sondern in den Kopfen liegt. Trotz anhaltender Massenarbeitslosigkeit wird denn
auch allenthalben tber einen wachsenden Fachkréaftemangel geklagt. Aber geht es dabei
wirklich allein um fachliches Wissen im engeren Sinn? Auf die Bedeutung von Motivation und
Engagement, die zusatzlich erforderlich sind, um ein Leistungspotenzial tatsachlich zur Wir-
kung kommen zu lassen, ist bereits hingewiesen worden. Ist von Fachkraften anzunehmen,
dass sie grundsatzlich starker motiviert sind? — wohl kaum. Suchen Arbeitgeber vielleicht
deshalb bevorzugt nicht bloRe Fachkrafte, sondern beruflich erfahrene Fachleute, da sie von
denen nicht nur Zeugnisse Uber Lernleistungen im Ausbildungssystem, sondern auch Leis-
tungsnachweise aus dem Arbeitsalltag bekommen kénnen? - durchaus, aber hinter der Vor-
liebe fur praktisch erfahrene Fachkrafte und Experten steht mehr. Dahinter steht (auch) eine
zweite Unsicherheit, namlich die wachsende Erfahrung, dass Arbeitsanforderungen heute
weniger denn je exakt vorher bestimmbar sind. Der wachsende Wettbewerb, die Abkehr von
standardisierter Massenfertigung, die Ausdiinnung innerbetrieblicher Sicherheitsreserven —
all dies erfordert eine zunehmende Flexibilisierung des Arbeitseinsatzes, und zwar sowohl in
seiner quantitativen wie auch in seiner qualitativen Dimension. Trotz — oder, wie noch ge-

zeigt werden soll, gerade — wegen der zunehmenden wissenschaftlichen Durchdringung des



wirtschaftlichen Handelns wird menschliche Arbeitskraft vornehmlich dort gebraucht, wo die
Arbeitsaufgaben und die daraus resultierenden Arbeitsanforderungen noch nicht recht ver-
standen sind und wo nicht nur das fachliches Expert(inn)enwissen gefragt ist, sondern auch

das Uberfachliche Erfahrungswissen versierter Praktiker(innen) sowie kreatives Engagement.

»1he kind of jobs that grow over time are not
the things we do well but the things we do badly.”
(Paul Krugman?)

Um sich dies zu verdeutlichen, lohnt ein kleiner Exkurs in die Geschichte des Technikeinsat-
zes und seiner Auswirkungen auf die Anforderungen an die menschliche Arbeitskraft: So
bedeutete der Einsatz von einfachen Werkzeugen eine erste grundlegende Unterstlitzung
der physischen menschlichen Arbeitskraft, die Einfihrung von kraftgetriebenen Maschinen
konnte dagegen die menschliche Kraft schon ersetzen, war aber immer noch auf menschli-
che Steuerung angewiesen. Mit den ersten Stufen der Automatisierung konnte man die
Technik dann, obgleich noch in mehr oder minder engen Grenzen, gleichsam der Selbst-
steuerung Uberlassen. Die flexiblen Programmiermdglichkeiten der Computer-Technologie
(und deren wachsende Fahigkeit zur Selbstprogrammierung) weiten nun diese Grenzen
mehr und mehr aus. Allem Anschein nach wird somit also nicht mehr nur die blof3e korperli-
che Kraft des Menschen im Produktionsprozess entbehrlich, sondern auch sein steuernder
Kopf, zumal Maschinen und Computer heute die ihnen tbertragenden Arbeiten nicht nur

praziser, sondern auch ermidungsfreier als der Mensch ausfiihren kénnen.

Computereinsatz und veranderte Aufgaben des menschlichen Arbeitseinsatzes

Bei allem Fortschritt, nicht zuletzt in der Computertechnologie, kdnnen aber nicht alle Aufga-
ben auf Maschinen und Computer Ubertragen werden. Die Automatisierung findet dort ihre
Grenzen, wo Computer an die Grenzen ihrer Leistungslogik stof3en, und diese Logik ist re-
gelgebunden:® Automaten und Computer brauchen Regeln, die ihnen klar und eindeutig vor-
geben, was sie wann wie zu tun haben. Dies schliel3t ggf. auch Regeln ein, wie Regeln
.selbstandig” zu variieren und zu erweitern sind. Solche Regeln zu erstellen bleibt (noch)
menschliche Aufgabe, Software zu programmieren und anzupassen ist denn auch ein immer
noch ein wachsendes Betéatigungsfeld fir menschliche Arbeitskraft, die dabei aber (nur) noch
in ihrer psychisch-intellektuellen Komponente bendtigt wird. Die Grenzen der Programmier-
barkeit finden dann dort ihre Grenzen, wo die in Regeln abzubildenden Prozesse (noch)
nicht ganzlich verstanden sind bzw. — grundlegender — dort wo sich Aufgaben neu stellen

oder einer regelférmigen Bearbeitung entziehen.



Wo es sich um neue Aufgaben handelt, kann es noch keine etablierten Regeln fiir ihre opti-
male Lésung geben. Dort wo Aufgaben in ihrer Komplexitat noch nicht ganzlich verstanden
sind, kann allerdings Erfahrungswissen weiterhelfen. Erfahrungswissen entzieht sich jedoch
typischerweise der Ubertragung in prazise und explizite Ursache-Wirkungs-Beschreibungen
und daraus ableitbare Handlungsanweisungen. Man spricht hier von ,implizitem Wissen*
(Polanyi*) oder auch einem ,intuitiven Verstandnis*, auf das Menschen zuriickgreifen kénnen
bzw. zu dem sie befahigt sind, weil das menschliche Hirn nicht nur logische Verknipfungsre-
geln abarbeitet, sondern zur ,Mustererkennung” fahig ist, das heif3t auch zur unterbewussten
Verknipfung (abgespeicherter) kognitiver, emotionaler und sinnlicher Wahrnehmungen und

deren Ubertragung auf neue Situationen.

Die Grenzen der Ersetzbarkeit menschlicher Arbeitskraft durch Maschinen und Computer ist
somit keine Frage der Einfachheit bzw. Komplexitat der fraglichen Aufgabenstellung. Sie ist
vielmehr bestimmt durch den Grad an Routine, d.h. an RegelméaRigkeit und Regelférmigkeit,
mit der die betreffende Aufgabe geldst werden kann. Unterteilt man nun Arbeitsaufgaben in
.Hand- und Kopfarbeit”, also in manuell-kdrperliche Aufgaben und in analytische sowie inter-
aktive (Kommunikations-)Aufgaben, und unterscheidet man dabei zuséatzlich in Routine-
Aufgaben und Nicht-Routine-Aufgaben, so erhalt man eine Vier-Felder-Tafel (siehe Schau-
bild 2), die nach dem Vorgesagten Hypothesen daruber anleitet, bei welchen Aufgaben Ma-
schine und Computer menschliche Arbeitskraft ersetzen und bei welchen Aufgaben sie

menschliche Arbeitskraft eher unterstiitzen kdnnen.

Schaubild 2: Aufgabenportfolio und magliche
Arbeitsteilung Mensch/Computer

Routine-Aufgaben Nicht-Routine-Aufgaben
z.B. z.B.:
KOIOf_- - Buchfiihrung - Hypothesen aufstellen/testen
arbeit - Kalkulation - Vertrage aushandeln
- Parkscheinkontrolle - Personalfiihrung
- Geldausgabe - Neue Markte entwickeln
Erhebliche Ersetzbarkeit Starke Erganzung
Hand- z.B. z.B.
arbeit - Wiegen - Hauswartsdienste
- Sortieren - Autofahren
- Bohren/Frasen/Drehen - Massage
- Montieren Begrenzte Ersetzbarkeit
Erhebliche Ersetzbarkeit und Erganzung

Quelle: in Anlehnung an Autor/Levy/Murnane 2003



So ist zu vermuten, dass routinemafige ,Kopfaufgaben® und ,Handarbeiten®, die neben einer
gewissen Aufmerksamkeit lediglich das Wissen und die Beherrschung klar vorgegebener
Regeln und Bewegungsablaufe erfordern, in starkem Mal3e durch Automaten und Computer
ersetzt werden kdnnen. Weniger vorhersehbar ist die mogliche Arbeitsteilung bzw. die Er-
setzbarkeit menschlicher Arbeitskraft bei nicht-routinefdrmigen manuell-kdrperlichen Aufga-
ben, und zwar vor allem deshalb weil die geforderte Beweglichkeit keine reine Frage der Mo-
torik ist, sondern in vielfaltiger Form abhangig von den jeweiligen Rahmenbedingungen.
Nicht-routinemé&Rige ,Kopfaufgaben“ schliel3lich sperren sich gegen den Ersatz durch Ma-
schinen und Computer, und zwar in dem Mal3e, wie standige Variationen der Zielstellung
oder der Umfeldbedingungen nicht vorhersehbare Anpassungsleistungen erfordern, die
menschliche Arbeitskraft besser als jeder Computer durch erfahrungsgestitzte Mustererken-
nung, durch Kreativitat und durch intellektuelles Abstraktionsvermdgen erbringen kann. Nicht
zuletzt kbnnen Menschen aber (notfalls) aufgrund ihrer (mehr oder minder stark ausgeprag-
ten) komplexen sozialen Kommunikationsbefahigung auch die Unterstitzung anderer mobili-
sieren. Bei Aufgaben dieser Art ist deshalb allenfalls zu erwarten, dass der Computereinsatz
die menschliche Arbeitskraft unterstttzt, indem er gespeichertes (,explizites”) Wissen ra-

scher und leichter verfiigbar macht.

Diese Effekte konnten denn auch tatséchlich empirisch in den USA fir die Zeit nach 1969 —
mit sich verstéarkender Tendenz — nachgewiesen werden: Unabh&ngig von Veranderungen in
der Branchen- und Berufsstruktur des Beschaftigungssystems haben seitdem Routineaufga-
ben — egal ob Hand- oder Kopfarbeiten — standig an relativer Bedeutung abgenommen, wéh-
rend insbesondere nicht-routinemafige analytische und interaktiv-kommunikative Aufgaben
stark zugenommen haben (Autor/Levy/Murnane 2003). Als statistisch gesichert gilt dabei,
dass die Veranderung des durchschnittlichen Aufgabenprofils menschlichen Arbeitseinsatzes
vornehmlich auf den vermehrten Computereinsatz zuriickgeht und nicht etwa auf eine zu-
nehmende Akademisierung des Arbeitskrafteangebots. Vielmehr trifft eher die umgekehrte
Wirkungsrichtung zu, wonach Arbeitgeber im Zuge der veréanderten Aufgabenstruktur ver-
starkt akademisch gebildete Arbeitskréafte nachfragen, weil sie in deren spezifischem Kompe-
tenzprofil — jenseits aller Fachlichkeit — die besser geeigneten Leistungspotenziale zur Be-
waltigung der veréanderten Arbeitsanforderungen sehen (Levy/Murnane 2004). Festzuhalten
ist allerdings, dass sich der beschriebene Wandel im Aufgabenprofil auf allen Qualifikations-

stufen nachweisen lasst.

Veréndertes Aufgabenprofil und neue Kompetenzanforderungen

Akademische Kompetenz (u.a. theoretisches und empirisches Grundlagenwissen, Abstrakti-

onsvermogen, die Kompetenz der Hypothesenbildung und -tberprifung wie tberhaupt die



Befahigung zu strukturiertem und strukturierendem Denken) wird heute also in immer weite-
ren Bereichen des beruflichen Alltags wichtig. Es geht demnach durchaus um eine stérkere
Akademisierung der beruflichen Bildung. In der beruflichen Praxis ist dabei jedoch weniger
die typisch akademische Problemarientierung gefordert, die in klassischen akademischen
Ausbildungsgangen vermittelt wird. Im Mittelpunkt steht vielmehr eine reflektierte Problemlo-
sungs-, also Handlungsorientierung, die verbunden ist mit hoher Beurteilungskompetenz
(d.h. der Abgabe begriindeter Einschatzungen auch unter unvollstandiger Information) und
mit der Befahigung zu komplexer sozialer Kommunikation und Kooperation. Bei allem wis-
senschaftlichen Fortschritt in den sich immer feiner ausdifferenzierenden Fachdisziplinen
geht es somit bei der gesuchten akademischen Kompetenz nicht allein — aus Perspektive der
Berufspraxis jenseits des Wissenschaftsbereichs wohl sogar nur nachrangig — um den még-
lichst umfassenden Wissenskanon der jeweiligen Disziplin, sondern (auch bzw. vornehmlich)

um die Uberfachlichen Aspekte akademischer Kompetenz.

Dartber hinaus wird heute eine weitere Uberfachliche Schlisselkompetenz zunehmend wich-
tig, und zwar wiederum auf allen Qualifikationsstufen des Beschaftigungssystems, namlich
unternehmerische Kompetenz. Als ,unternehmerisch” soll hier gelten, wer achtsam beobach-
tet, was getan werden kdonnte oder getan werden sollte, und es dann auch (risikobewusst
und risikobereit) von selbst, d.h. ohne Anweisung, tut.> Mit dieser gegeniiber dem {blichen
Verstandnis weiter gefassten Definition soll die Verkiirzung auf ein wirtschaftlich ausgerichte-
tes Unternehmertum vermieden werden. ,Unternehmerische Kompetenz* zielt jedenfalls
auch hier nicht allein auf eine einschlagige (kaufmannische) Fachkompetenz, sondern auf
eine entsprechende Einstellung sowie auf die fir ein erfolgreiches unternehmerisches Han-
deln erforderlichen tberfachlichen Kompetenzen der Fiihrung und Motivation — auch (und

gerade) der Selbstmotivation.

Ausschlaggebend fir die wachsende Bedeutung einer unternehmerischen Einstellung als
berufliche Schliisselkompetenz ist der Umstand, dass die iberkommene Form der hierarchi-
schen Steuerung des Arbeitseinsatzes im Rahmen des klassischen Arbeitsvertrages zuneh-
mend an ihre Grenzen stof3t. MaRgeblich dafir wiederum ist die parallel zur fortschreitenden
Arbeitsteilung wachsende Teilung des Wissens:® Arbeitsteilung fiihrt zu Produktivitatsfort-
schritten, weil sie Spezialisierung erméglicht. Die Spezialisierung erfolgt dabei in fachlicher
Hinsicht aber auch in Hinblick auf die je spezifischen Aufgaben- und Kontextmerkmale unter-
schiedlicher arbeitsteiliger Aufgabenstellungen. Dabei wachst nicht nur das ,explizite Wis-
sen”, das analytisch durchdrungen ist und deshalb auch in nachvollziehbarer Form anderen

kommuniziert und von anderen Uberprift werden kann, sondern auch das implizite Erfah-



rungswissen, das von anderen zumeist nur durch gemeinsames oder eigenes Erleben und

Nachahmung nachzuempfinden (1) ist.

Ebenso wie Arbeitsteilung letztlich nur produktiv wird, wenn die einzelnen Arbeitsschritte ef-
fektiv und effizient koordiniert und zusammen gefiihrt werden, kann sich das immer weiter
ausdifferenzierende Spezialwissen nur wirksam entfalten, wenn ein entsprechender Wis-
sensaustausch gelingt, d.h. wenn jede(r) Beteiligte sein/ihr Spezialwissen aktiv einbringt. Die
wachsende Schwierigkeit konventioneller hierarchischer Steuerung durch konkrete Arbeits-
anweisung liegt dementsprechend darin begriindet, dass mit zunehmender Spezialisierung
das Wissen der jeweils anderen immer fremder wird. Es ist damit — obgleich dringender be-
notigt als je zuvor — immer schwieriger von einem nicht einschlagig spezialisierten Arbeitge-
ber einzuschatzen und anzuleiten, zumal wenn neue Aufgabenstellungen oder ein hoher
Flexibilitatsbedarf es erschweren, die Leistungserwartungen im Voraus eindeutig zu bestim-

men und detailliert festzulegen.’

Schaubild 3 fast diese beiden Unsicherheitsdimensionen (die relative Bedeutung impliziten
Wissens und das Mal? der eindeutigen Definierbarkeit von Aufgabenstellung und Leistungs-
erwartung) zusammen und ordnet die verschiedenen Berufsgruppen bildhaft in dieses Feld
ein: Die Extrempositionen werden von den angelernten Industriearbeiter(inne)n einerseits
und von den Kinstler(inne)n und Unternehmer(inne)n andererseits eingenommen: Der erst-
genannten Gruppe werden in der Regel klar definierte Aufgaben Ubertragen, deren Anforde-
rungen und Lésungen wohl bekannt sind, so dass angemessene Ausfiihrungsbestimmungen
im Detail vorgegeben und Giberwacht werden kénnen. Die letztgenannten Gruppen sehen
sich dagegen vor schlecht definierte und schlecht definierbare Aufgaben und Leistungser-
wartungen gestellt, die zu erfullen zudem ein hohes MafR3 an implizitem Wissen — auch als
Basis von Intuition und Kreativitat — verlangt. Hier sind klare Ausfihrungsbestimmungen bzw.
-vereinbarungen kaum mdoglich und haufig nicht einmal zweckmaRig. Vielmehr sind die Aus-
fuhrenden selbst gehalten, auf Basis ihrer spezifischen Kompetenz zur bestmdéglichen Ent-
scheidung und Ausfiihrung zu kommen. In solchen Fallen geht es dann bei der Leistungsbe-
urteilung zumeist auch nicht um Kategorien wie ,richtig” oder ,falsch“, sondern eher um Ka-
tegorien wie ,,gut* oder ,schlecht”, wobei der Mal3stab der Beurteilung wiederum kaum objek-
tivierbar und bezeichnenderweise mitunter erst nachtréaglich und beeinflusst durch die fragli-

che Leistung selbst bestimmt wird.



Schaubild 3: Wissensorientierte Klassifikation beruflicher
Anforderungsprofile

Eindeutigkeit

der Aufgaben- Unternehmer
beschreibung? Kiinstler
schlecht Professional
definierbare Experte
Aufgaben
Handwerker
Techniker
angelernter
gut Angestellter
definierbare | angelernter
Aufgaben Industriearbeiter
explizites implizites Explikationsgrad
Wissen Wissen des Wissens?

1) Mit Blick auf die erwartete Leistung aus Sicht des Arbeitgebers/Kunden
2) Inder Regel ist Wissen beider Qualitaten erforderlich — allerdings in unterschiedlicher Gewichtung

Quelle: in Anlehnung an Semlinger 2002

Die zunehmende Arbeitsteilung hatte nun unstrittig schon in der Vergangenheit zu einer im-
mensen Vermehrung des Wissens beigetragen. Gesttitzt auf den wissenschatftlichen Fort-
schritt hatte sich dabei im Zuge der fortschreitenden Industrialisierung der Schwerpunkt der
Erwerbsarbeit im skizzierten Koordinatensystem des Wissens verschoben, und zwar derge-
stalt, dass die Mehrzahl der Tatigkeiten in Richtung auf den Koordinatenursprung (gut defi-
nierte Aufgabenstellung bei Dominanz expliziten Wissens) gerickt sind. Heute dagegen
scheint sich — zumindest in den entwickelten Volkswirtschaften — dieser Trend wieder umzu-
kehren, das heifl3t, der Schwerpunkt der Erwerbsarbeit verlagert sich wieder in genau die
entgegen gesetzte Richtung (schlecht definierbare Aufgaben bei gro3er Bedeutung implizi-
ten Wissens). Urséachlich dafir ist das aus dem wissenschatftlich-technischen Fortschritt re-
sultierende Wissensparadoxon, wonach mit wachsendem Erkenntnisstand die gut definierba-
ren Aufgaben, die menschliche Arbeitskraft erfordern und dabei vornehmlich nach explizitem
Wissen verlangen, immer weniger werden, weil solche Aufgaben zunehmend auf Maschinen
Ubertragen werden und derartiges Wissen immer rascher in Technik eingebaut wird. Dem-
gegenlber bleibt menschliche Arbeitskraft unverzichtbar, wenn es um unscharfe und unein-
deutige Aufgabenstellungen geht, mit deren Erfordernissen entweder nur entsprechend spe-
zZialisierte Wissenstrager(innen) — nicht zuletzt auch aufgrund ihres impliziten Erfahrungswis-
sens — vertraut sind, oder wo Uberfachliche unternehmerische Kompetenzen gefordert sind,
neue Losungen zu entdecken und umzusetzen. Es ist also paradoxerweise der rasante Wis-
sensfortschritt, der den arbeitenden Menschen wieder zunehmend ,unwissend” macht: Die
Aufgaben, fur die er/sie gebraucht wird, erfordern alles andere als Routine. Vielmehr gilt es —

und sei es nur, um den besonderen Bedingungen der jeweiligen Situation Rechnung zu tra-



gen — sich flexibel zu zeigen und Neues auszuprobieren. Gespur und Intuition, Erfahrung
und Kreativitat sind wieder gefragt, mit anderen Worten: Gesucht ist wieder der unternehme-
rische Geist, und zwar keineswegs nur in der Rolle des selbstandigen Unternehmers/der

selbstéandigen Unternehmerin.

Resiimee und Ausblick

Der wissenschatftlich-technische Fortschritt gepaart mit dem wachsenden Wettbewerbsdruck
im wirtschaftlichen Handeln fihrt ohne Frage zu steigenden Anforderungen an Qualifikation
und Wissen. Neben dem Fachwissen steigen aber auch die Erwartungen an das Utberfachli-
che Wissen. Da gleichzeitig Routinetatigkeiten immer mehr auf Maschinen und Computer
Ubertragen werden (oder ins Ausland verlagert), wird menschliche Arbeitskraft in entwickel-
ten Volkswirtschaften zunehmend mit seinen kreativen, komplex-analytischen, kommunikati-
ven und unternehmerischen Potenzialen bendtigt. Das (berufliche) Bildungssystem wird sich
darauf einstellen miussen: Es geht zum einen um eine gewissen Abkehr von der vorherr-
schenden Ausrichtung am Leitbild der ,Berufsfachlichkeit” zugunsten eines offeneren und
erweiterten Leitbildes der ,Beruflichkeit”, und es geht zum anderen um eine starkere Akade-
misierung der beruflichen Bildung in dem Sinne, dass ein gré3erer Teil des Arbeitskraftepo-

tenzials zumindest basale akademische Grundkompetenzen erwerben kann.

Mit Blick auf die Anforderungen des Arbeitsmarktes aul3erhalb des Wissenschaftsbereichs
geht es dabei wohlgemerkt nicht um eine Verallgemeinerung hergebrachter akademischer
Attitide, sondern eher um tberfachliche akademische Kompetenz gepaart mit einer zweiten
zunehmend wichtiger werdenden Schlisselkompetenz, namlich einer unternehmerischen
Einstellung im weit gefassten Sinne. Auch wenn die Forderung nach starkerer Akademisie-
rung der Berufsausbildung auf eine starkere Offnung der Hochschulen und einen breiteren
Zugang zu deren Bildungsangeboten zielt, so ist klar, dass sich akademische Bildung fir
Arbeitsmarkte au3erhalb des Wissenschaftsbereichs dann auch starker deren berufsprakti-
schen Anforderungen anpassen muss. Zudem ist dariiber nicht der Lernort ,Betrieb* auf-
zugeben. Im Gegenteil, Lernen fur die Praxis mit ihren zunehmend komplexer werdenden
Anforderungen (auch an das implizite Erfahrungswissen) erfolgt in Teilen sicherlich am bes-
ten in der beruflichen Praxis. Die gestiegenen Kompetenzanforderungen verlangen also eher
nach einer neuen Arbeitsteilung zwischen Wirtschaft und Bildungssystem. Dies knlpft an die
alte Forderung nach mehr systematisch angelegten Lernchancen im betrieblichen Arbeitsall-
tag an. Das zielt aber auch auf einen erleichterten Wechsel zwischen Arbeits- und Lernpha-
sen (Stichwort: Lebenslanges Lernen) durch (zyklische) Bildungszeiten, die nicht allein der
Weiterbildung dienen, sondern auch der analytischen Reflexion berufspraktischer Alltagser-

fahrungen. Nicht zuletzt ist zu betonen, dass dies alles nicht allein auf die Berufs- und Be-
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schaftigungsperspektiven von Fachkraften abzielt, sondern auch auf die Gruppe der An- und
Ungelernten, denn bei entsprechender Weiterentwicklung des Bildungssystems gibt es auch
in entwickelten Volkswirtschaften Bedarf fur ,einfache Arbeit* — auch wenn diese heute nicht

mehr so einfach ist.
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