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ZUSAMMENFASSUNG

Neue normative Vorstellungen von Flexibilitat, Beschaftigungsfahigkeit und le-
benslangem Lernen filhren gegenwartig einen Wandel bei den Anforderungen
des Arbeitsmarktes herbei, indem sie flexible Beschéftigungsstrukturen und
neue Qualifikationserfordernisse schaffen. Wahrend das Modell einer typischen
allméhlich voranschreitenden Berufslaufbahn, die sich auf den Besitz bestimm-
ter (beruflicher) Kompetenzen griindet, weitgehend ausgehohlt worden ist, se-
hen sich die Arbeitnehmer in wachsendem MafRe mit der Notwendigkeit kon-
frontiert, ihre Beschaftigungsfahigkeit durch laufende Anpassung ihres
Kompetenzprofils und Steuerung ihrer eigenen individuell gestalteten Laufbahn
sicherzustellen. Derartige Entwicklungstendenzen betreffen zunehmend
Beschéftigte aller Qualifikationsstufen sowohl in Produktions- wie auch in
Dienstleistungszweigen. Zahlreiche Indikatoren und Studien stiitzen die Hypo-
these, dass ein neuer unternehmerischer Arbeitnehmertypus, welcher durch
individuelle Kompetenzprofile, internalisierte Steuerungsmechanismen und
das Primat der tbertragbaren gegeniiber fachlichen Kompetenzen gekennzeich-
net ist, sich nach und nach zu einem neuen Prototypen entwickelt, der von
Managern und Personalentwicklern in hohem MaRe herbeigewiinscht wird.
Ausgehend von den Ergebnissen des im 5. Forschungsrahmenprogramm der
Européischen Union geférderten Forschungsprojekts ,,Berufliche Identitat,
Flexibilitat und Mobilitat auf dem europdischen Arbeitsmarkt* wird in die-
sem Artikel der Standpunkt vertreten, dass die Mehrzahl der européi-
schen Arbeitnehmer der mittleren Qualifikationsstufe nicht uber das er-
forderliche Ristzeug verfiigt, um sich zu einem solchen unternehmerischen
Arbeitnehmertypus entwickeln zu kénnen. Im Mittelpunkt dieses Artikels
steht die Frage, in welchem Umfang verschiedene nationale und sektorale
Kontexte glnstige oder unglinstige Bedingungen dafiir schaffen, dass
Arbeitnehmer die Fahigkeit zur Bewéltigung umfassender Veranderungen im
Erwerbsleben entwickeln kénnen.
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Einleitung

Arbeitsidentitaten unterscheiden sich sowohl in der Intensitat als auch in
der Bedeutung, die ihnen der Einzelne beimisst (*). Sie kdnnen fiir einen
Menschen von grol3er Bedeutung sein oder auch nicht, und ihr Sinn fur
den Einzelnen wandelt sich im Laufe seines Lebens und seines per-
sonlichen beruflichen Werdegangs (Heinz, 2003). Da Arbeitsidentitaten
Verédnderungen und Anpassungen unterworfen sind, sind sie hochgra-
dig dynamisch und von einer Vielfalt von Faktoren und Bedingungen ab-
hangig (Brown, 1997). Dennoch kann der Begriff der Arbeitsidentitat
ein nltzliches Mittel zum Verstandnis dessen bieten, welche Bezie-
hung einzelne Menschen zu ihrem Erwerbsleben haben und wie sie ih-
re zukunftige berufliche Entwicklung projektieren. Ferner wird in der Theo-
rie der arbeitshezogenen Sozialisation davon ausgegangen, dass Ar-
beitsidentitaten eine entscheidende Rolle dabei zukommt, dem Einzel-
nen zu helfen, seine berufliche Orientierung festzulegen und seine indi-
viduelle Verbundenheit mit und sein Engagement fir die Arbeit zu ent-
wickeln (Heinz, 1995; 2002).

Arbeit stellt nach wie vor ein formatives Element der Gesamtidentitat ei-
nes einzelnen Menschen dar, doch bildet sie ebenso ein Medium fiir die
personliche Selbstverwirklichung und die Umsetzung lebensgeschichtlicher
Vorhaben und Interessen. Somit dient die Arbeit in ihrer institutionalisier-
ten Form nicht nur sozialen Reproduktionszwecken materialistischer Art,
sondern Ubt ebenso eine maRgebliche Funktion in ihrer Rolle als identitéats-
und sinnschaffender Zweck wahrend des gesamten Lebenslaufs aus (Hoff
et al., 1985). Dartiber hinaus stellen Arbeit und Beschaftigung eines der
wichtigsten Bindeglieder zur Umsetzung von sozialen Beziehungen dar.
Die Einbindung in ein Arbeitsumfeld und/oder die Austibung eines bestimm-
ten Berufs sind ein wichtiger Quell des eigenen Selbstwertgefiihls und ein
Mittel zur Selbstdarstellung des Einzelnen gegentber der AuRenwelt (Goff-
man, 1969).

Die Dynamik zwischen der Identitatsbildung und der Einbindung in Ar-
beitsumfelder befindet sich fraglos im Wandel, indem die Arbeitnehmer
in Europa zunehmend gefordert sind, Flexibilitats- und Mobilitatsanspru-
chen im Erwerbsleben gerecht zu werden (FAME-Konsortium 2003, Kir-
pal 2004a). Die standige Anpassung an Veranderungen in der Arbeits-

(*) Der Begriff ,Arbeitsidentitat‘ bezieht sich auf alle Arten von Identitétsbildungsprozessen, die
aus der Interaktion des Einzelnen mit seinem Arbeitsumfeld entspringen, einschliefilich der
beruflichen Bildung. Grundsatzlich kénnen die Begriffe ,berufliche”, ,berufs- und arbeitsbe-
zogene" oder ,professionelle Identitat* synonym verwendet werden, doch verweist jeder die-
ser Termini unter Umsténden auf bestimmte konkrete Merkmale der Erwerbstatigkeit oder
auf ein spezifisches Arbeitskonzept. So lasst sich beispielsweise der Terminus ,berufliche
Identitat” eher auf Arbeitsmarkte und Arbeitskonzepte anwenden, die nach dem Berufsprinzip
gegliedert sind, wahrend der Ausdruck ,professionelle Identitéat* Gblicherweise in Bezug auf
die so genannten ,gehobenen* akademischen Berufe verwendet wird. Der Terminus
LJArbeitsidentitat” durfte in diesem Zusammenhang als der wohl umfassendste Begriff gelten.
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welt hat nicht nur Auswirkungen auf die Erwerbsorientierungen und Kar-
rieremuster der Beschéftigten, sondern setzt ebenso voraus, dass die
einzelnen Arbeitnehmer spezielle Lern- und Arbeitseinstellungen entwi-
ckeln, die es ihnen ermdglichen, sich aktiv (und positiv) an Arbeitspro-
zessen zu beteiligen, um ihre erfolgreiche Eingliederung in verschiede-
ne Arbeitsumfelder und den Arbeitsmarkt insgesamt zu gewahrleisten.
Arbeitsidentitaten kdnnen einen Beitrag zur Forderung dieses Integra-
tionsprozesses leisten.

Freilich kénnen verinnerlichte Arbeitsidentitdten Menschen auch in ih-
rer Flexibilitat behindern, indem sie sie auf bestimmte Berufsrollen be-
schrénken und davon abhalten, umfassendere Erwerbsorientierungen
zu entwickeln (Loogma et al., 2004). Die Dynamik zwischen der Entwick-
lung starker Arbeitsidentitaten und der Fahigkeit zur Einstellung auf neue
Flexibilitatsparadigmen und sich wandelnde Arbeitsanforderungen stand
im Blickpunkt des im 5. EU-Forschungsrahmenprogramm geférderten
Forschungsprojekts ,Berufliche Identitét, Flexibilitat und Mobilitat auf dem
europaischen Arbeitsmarkt* (FAME). Die Frage, wie einzelne Menschen
bestimmte Mechanismen und strategische Handlungsmuster entwickeln,
um diese Dynamik zu bewadltigen, war Gegenstand verschiedener Ver-
offentlichungen, die im Zusammenhang mit diesem Forschungsprojekt
erschienen sind, an dem Partner aus Deutschland, Estland, Frank-
reich, Griechenland, Spanien, der Tschechischen Republik und dem Ver-
einigten Kdnigreich beteiligt waren (Brown, 2004; Brown et al., 2004; Dif,
2004; Marhuenda et al., 2004). Der vorliegende Artikel befasst sich je-
doch nicht so sehr mit den individuellen Strategien, sondern richtet das
Augenmerk vielmehr auf die strukturelle Einbettung von Arbeitsidentita-
ten, indem er beleuchtet, wie verschiedene nationale und sektorale Kon-
texte die Identitatsbildung im Erwerbsleben beeinflussen kdnnen. Einge-
hender untersucht wird dabei die Rolle der Berufshildung(ssysteme)
als Mechanismus auf institutioneller Ebene, der die arbeitsbezogene So-
zialisation mit Entwicklungen am Arbeitsmarkt verbindet. Die Erdrterung
der Rolle der Berufsbildung in verschiedenen Kontexten wird zum Ver-
sténdnis der Interdependenzen zwischen institutionellen Strukturen, be-
ruflicher Sozialisation und der Herausbildung von Arbeitsidentitaten bei-
tragen.

Arbeitskonzepte und Beschéftigungsstrukturen weisen erhebliche
Unterschiede zwischen verschiedenen européischen Landern und Sek-
toren auf. Da Arbeitnehmer ihre Arbeitsidentitaten im Rahmen unter-
schiedlicher nationaler und sektoraler Kontexte entwickeln, ist damit zu
rechnen, dass sie auch in sehr unterschiedlicher Weise darauf vorberei-
tet werden und dafur gerustet sind, Veranderungen in der Arbeitswelt und
sich wandelnde Kompetenzanforderungen zu bewaéltigen. Der folgende
Artikel wirft ein Schlaglicht auf einige dieser Unterschiede, indem er For-
schungsergebnisse, die aus dem oben genannten Projekt hervorgegan-
gen sind, zusammenfasst.

27



28

Europaische Zeitschrift fir Berufsbildung
Nr. 39 — 2006/3

Methodik

Arbeitsidentitaten entwickeln sich im Laufe von komplexen Aushandlungs-
prozessen an der Schnittstelle zwischen personlichen Fahigkeiten, Einstel-
lungen und Wertvorstellungen einerseits und Arbeitsprozessen und umfel-
dern andererseits. Sie manifestieren sich im Zusammenspiel von indivi-
duellen Neigungen und den strukturellen Gegebenheiten des Arbeitskon-
textes. In Bezug auf die strukturellen Gegebenheiten wurde im Rahmen
dieses Projekts versucht, Volkswirtschaften, Beschéftigungszweigen/Be-
rufen und dem betrieblichen Umfeld Rechnung zu tragen. Letztere wurden
als unabhangige Variablen betrachtet, die unterschiedliche Arten von
Beschrankungen und Mdéglichkeiten schaffen, auf die die Arbeitnehmer zu
reagieren gehalten sind. So wird beispielsweise die Entwicklung spezifi-
scher Arbeitsumfelder durch das nationale Berufsbildungssystem, bran-
chenspezifische Beschéftigungsstrukturen hinsichtlich Arbeitszeiten, Ein-
kommensniveaus und Flexibilitdtsanforderungen sowie besondere Berufst-
raditionen beeinflusst. Gleichzeitig wird das unmittelbare Arbeitsumfeld der
Beschaftigten durch die Betriebe geformt, indem diese auf Anforderungen
der Makroebene reagieren und beispielsweise ihre Organisationsstruktur,
Stellenprofile und Einstellungspolitik entsprechend anpassen. Ferner kon-
nen die Betriebe unter Umstéanden versuchen, die arbeitsbezogenen Iden-
titdten und Einstellungen von Beschéaftigten durch ihre Personal- und
Einstellungspolitik aktiv zu formen (FAME-Konsortium, 2003).

Wahrend die erste Phase des Projekts in einer Literaturstudie bestand,
in deren Rahmen geklart werden sollte, wie Arbeitskonzepte und Arbeits-
identitaten in den nationalen und historischen Kontext der jeweiligen Part-
nerlander eingebettet sind (Laske, 2001a), wurden in einer 2001 und 2002
durchgefuhrten empirischen Umfrage bei Personalmanagern und Vertre-
tern von Personalabteilungen die sektoralen und betrieblichen Kontext-
variablen beurteilt. Ziel dieser Interviews war die Erfassung einer orga-
nisationalen Perspektive und der Erwartungen der Arbeitgeber an die Lern-
und Arbeitseinstellungen der Beschaftigten. Der Schwerpunkt lag dabei
auf der Erforschung von strukturellen Gegebenheiten, die die organisa-
tionalen Strukturen, Arbeitskonzepte und Qualifikationsbedurfnisse be-
stimmen, sowie auf der Frage, wie Manager Veranderungen in der Ar-
beitswelt (in puncto Flexibilitdt, Mobilitat, Arbeitsorganisation, Arbeitsbe-
dingungen und Einstellungspolitik) beurteilen, die im Laufe der letzten
zehn Jahre eingetreten sind. Die Interviewfragen bezogen sich auch dar-
auf, wie die Manager die Fahigkeit der Arbeitnehmer zur Bewaltigung die-
ser Veranderungen erleben und bewerten und wie sich dies auf die Ar-
beitseinstellung der Beschaftigten und ihre Identitatsbildung im Er-
werbsleben auswirken kdnnte.

Im Rahmen des Projekts wurden halbstrukturierte Interviews angewandt,
die sich auf gemeinsame Interviewrichtlinien und Bewertungskriterien griin-
deten und durch Fallstudienmethoden ergénzt wurden. Um unterschied-
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lichen Strukturen der Arbeitsorganisation und Arbeitsumfeldern Rechnung
zu tragen, erfassten die Untersuchungen eine Reihe von Berufen in fiinf
unterschiedlichen Beschéftigungszweigen und sieben verschiedenen Volks-
wirtschaften sowie kleine, mittlere und grof3e (darunter auch multinationa-
le) Unternehmen (Einzelheiten hierzu siehe Abbildung 1). Die gewahlite
Kombination von Léandern reprasentierte unterschiedlich geartete kulturel-
le, soziobkonomische und politische Einbettungen von Arbeitskonzepten
und Berufen. In den Kernpartnerlandern Deutschland, Estland, Frankreich,
Spanien und dem Vereinigten Konigreich wurden umfangreiche Stich-
probeninterviews durchgefihrt, die jeweils mindestens sieben Betriebe pro
Beschéftigungszweig (N=132) umfassten. Griechenland und die Tschechi-
sche Republik tbernahmen die Rolle von kritischen Beobachtern, indem
sie den Forschungsergebnissen aus den Kernpartnerlandern Ergebnisse
aus anhand kleiner Stichproben vorgenommenen empirischen Untersu-
chungen gegeniberstellten.

Die Beschaftigungszweige wurden nach dem Grundsatz der Vielfalt aus-
gewahlt, um méglichst unterschiedliche Berufstraditionen und Arbeitsum-
felder einerseits und unterschiedliche Dynamiken und Anforderungen hin-
sichtlich der Flexibilitdt und der Mobilitdt andererseits zu reprasentieren.
Im vorliegenden Artikel werden die Ergebnisse der Literaturstudie und der
empirischen Umfrage unter Personalmanagern und Vertretern von Perso-
nalabteilungen zusammengefasst und die ,unabhéngigen Variablen* der
Herausbildung von Arbeitsidentitéaten eingehender beleuchtet. Die abhan-
gigen Variablen, die Arten von Strategien, die Arbeithehmer zur Bewélti-
gung von umfassenderen Veranderungen im Erwerbsleben entwickeln,
und die Frage, wie sich diese auf die Starke ihrer Identifikation mit ihrer Ar-
beit (oder ihrem Arbeitgeber) auswirken, kdnnen im Rahmen dieses Arti-
kels nur kurz angerissen werden. Ergebnisse von Interviews mit Uber
500 Arbeitnehmern mittlerer Qualifikationsstufe, in denen die Anpassungs-
muster der Beschaftigten ausfuhrlich analysiert werden, wurden andern-
orts veroffentlicht (siehe oben).

Abbildung 1. Uberblick iiber die untersuchten Beschaftigungszweige in jedem der Partnerlander

Untersuchte Beschaftigungszweige
Metallverarbeitung/ |  Holzverarbeitung Gesundheits | Telekommuni- IT- | Tourismus
Maschinenbau | und Mobelherstellung| — wesen® kation® Sektor®
Estland X X X
- Frankreich X X (x)
S | Deutschland X X X
:EJ Spanien X X X
& | Vereinigtes Konigreich X X X
Tschechische Republik (') (x)
Griechenland ()

(*) In Griechenland und der Tschechischen Republik erfolgten empirische Untersuchungen anhand kleiner Stichproben.

(?) Die Stichproben in den Sektoren Telekommunikation und Informationstechnologie (IT) umfassten zahlreiche ,Uberschneidungs-
falle*, welche durch den zunehmenden Ubergang von Betrieben zum Angebot von integrierten Telekommunikations- und 1T-
Dienstleistungen bedingt sind.
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Nationale Kontexte: die historisch-kulturelle
Einbettung von Arbeitsidentitaten

Arbeitskonzepte werden in verschiedenen europaischen Landern unter-
schiedlich definiert, und folglich reagieren die Berufshildungssysteme auch
in unterschiedlicher Weise auf Arbeitsmarktanforderungen und Qualifika-
tionsentwicklungen. Betrachtet man etwa Deutschland und Frankreich, so
findet man eine relativ stabile fortwahrende Entwicklung von Beschéfti-
gungsstrukturen und eng damit verzahnten Systemen der beruflichen
Bildung vor. Die Beschéaftigungsinstrumente und berufsbezogenen Ausbil-
dungssysteme sind dort darauf ausgerichtet, neu entstehenden Arbeits-
marktanforderungen nachzukommen, indem die Ausbildungsstrukturen
und beruflichen Bildungswege laufend angepasst werden.

In Deutschland wurden die beruflichen Identitdten Gber Jahrhunderte
hinweg durch den Berufsbegriff geformt und waren hierdurch mit dem Pres-
tige der Berufsvorbereitung, Qualifikationsstandards und berufsethischen
Normen und Verhaltensregeln verkniipft. Dieses bis ins Mittelalter zurtick-
reichende Berufskonzept hat auch andere Teile Kontinentaleuropas be-
einflusst und eine enge Verzahnung zwischen dem Qualifikationserwerb
und nach Berufen strukturierten Arbeitsmarkten herbeigefiihrt. In diesem
Zusammenhang kam der sozialisierenden Funktion der betrieblichen Leh-
re (traditionellerweise im Handwerk) und der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung bei den arbeitshezogenen Identitatsbildungsprozessen eine zen-
trale Bedeutung zu (Laske, 2001b). Als Grundlage des dualen Berufsaus-
bildungssystems bildet das Berufskonzept nach wie vor das vorherrschen-
de Organisationsprinzip der Berufshildung und der Arbeitsméarkte in Deutsch-
land, welches die Qualifikationsanforderungen und anpassungen weitge-
hend bestimmt (Greinert, 1997). Die berufliche Erstausbildung spielt weiter-
hin eine wesentliche Rolle bei der Sozialisierung und Integration junger
Menschen in eine bestimmte berufliche Fachrichtung, was eng mit der Zu-
gehdrigkeit zu bestimmten Berufsgemeinschaften Gber beruflich definier-
te Kategorien verbunden ist, mit denen sich der Einzelne identifiziert.

Aufgrund dieses Systems nahm der berufliche Bildungsweg verglichen
mit der schulischen Bildung in Deutschland von jeher eine sehr starke Stel-
lung ein, deutlich stérker als in anderen Landern (Lane, 1988; Cantor, 1989).
Tatséchlich genoss die Lehrlingsausbildung trotz der duR3erst geringen Zahl
der Ubergénge etwa in den Hochschulbereich nicht nur ein hohes Anse-
hen, sondern bot (zumindest jungen Mannern) vielfaltige Mdglichkeiten
zum beruflichen Aufstieg und zum Erwerb weiterer Fach- oder Fihrungs-
qualifikationen (Sauter, 1995). Angesichts der zunehmenden Popularitéat
des schulischen Bildungswegs in den letzten beiden Jahrzehnten herrscht
heute jedoch eine groRe Besorgnis, dass der Status der beruflichen Bil-
dungsgénge Schaden nehmen koénnte (Nijhof et al., 2002, Stenstrém et
al., 2000; OECD, 1998). Diese Besorgnis hangt damit zusammen, dass
der einst praktisch garantierte Ubergang in eine gut bezahlte, qualifizier-
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te Dauerbeschéftigung, die Aussichten auf einen weiteren beruflichen Auf-
stieg bot, fur einen GrofR3teil der Lehrlingskohorte inzwischen nicht mehr
gewabhrleistet ist. Nach Auffassung von Reuling (1998) stellt die Verknup-
fung der Ausbildung fur einen Beruf mit der Ausbildung durch eine Berufs-
tatigkeit eine besondere Stérke des deutschen Systems dar. Ist dagegen
die Verbindung zum beruflichen Aufstieg nicht mehr gegeben, wird eine
hoch spezialisierte berufliche Ausbildung zu einem deutlich riskanteren
Unterfangen.

Auch Frankreich zeichnet sich durch starke berufliche Traditionen und
ein ausgepragtes Arbeitsethos aus. Zugleich ist man in Frankreich da-
rum bemdiht, flexible, diversifizierte Berufsbildungsprogramme in das Sys-
tem einzugliedern. Zu Beginn der 1970er Jahre wurde ein System der be-
ruflichen Weiterbildung eingefuhrt, das die Flexibilitat, Fortbildung und be-
rufliche Entwicklung der Arbeitnehmer férdern sollte, indem ihnen Arbeits-
aufgaben héherer Qualifikations- und Verantwortungsebenen Ubertragen
wurden. Das als Ergénzung zur beruflichen Erstausbildung angelegte fran-
z@sische System der Weiterbildung zielt darauf ab, die allgemeine und be-
rufliche Weiterbildung Arbeitnehmern aller Qualifikationsstufen zugénglich
zu machen, um den durch das formale franzdsische Bildungswesen be-
dingten Ausgrenzungseffekten entgegenzuwirken und die Anerkennung
von am Arbeitsplatz erworbenen Kenntnissen zu férdern (Dif, 1999; Miche-
let, 1999). Das System raumt franzdsischen Arbeitnehmern das Recht ein,
selbstbestimmte Bildungsmaflnahmen zu durchlaufen, tblicherweise in
Form von Weiterbildungsprojekten, die durch die von den Arbeitgebern zu
entrichtende Abgabe zum Weiterbildungssystem finanziert werden.

Dieses Verfahren zur Starkung des Lernens am Arbeitsplatz tibt einen
bedeutenden Einfluss auf die Personalentwicklungskonzepte in Frankreich
aus. So verfolgen beispielsweise tber zwei Drittel aller Arbeitgeber, die be-
rufliche Weiterbildungsmafinahmen anbieten, eine aktive Strategie zur For-
derung der Arbeitnehmerflexibilitat und mobilitat (Simula, 1996; Char-
raud et al., 1998). Allerdings deutet eine Auswertung dieses Ansatzes dar-
auf hin, dass die Flexibilitat und die berufliche Laufbahnentwicklung der
Beschéftigten nicht nur durch das Angebot von Weiterbildungsmalnah-
men bestimmt werden — vielmehr spielen auch strukturelle Faktoren wie
etwa die GroRRe des Unternehmens, seine Organisationsstruktur und
Personalpolitik sowie Besonderheiten des jeweiligen Wirtschaftszweiges
eine bedeutende Rolle (Dubar et al., 1990). Beispielsweise hat der Trend
hin zu flacheren Hierarchien die Méglichkeiten der Arbeitnehmer zur Mo-
bilitat nach oben erheblich eingeschrankt.

Wahrend die berufliche Weiterbildung darauf abzielt, die Flexibilitat
und das berufliche Vorankommen der Arbeithehmer zu férdern, hat sich
die Entwicklung der beruflichen Identitat wahrend der letzten drei Jahr-
zehnte deutlich gewandelt. Wie aus verschiedenen Studien von Sainsau-
lieu (1977, 1985, 1996, 1997) und Dubar (1992, 1996, 2000) hervorgeht,
werden die Arbeitsidentitaten in Frankreich zunehmend atomisiert und
zersplittert. Gleichzeitig nimmt der Arbeitnehmertypus, dessen Arbeits-
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identitat durch ein hohes MaR an Interaktivitat mit der Arbeit, die Antizi-
pation von Anpassungen und die Fahigkeit zur Einstellung auf sich wan-
delnde Arbeitsumfelder gepréagt ist, an Bedeutung zu. Fir diese Arbeit-
nehmer ist die berufliche Weiterbildung inzwischen ein wichtiges Ins-
trument zur verstarkten Flexibilisierung und zur Eréffnung des Zugangs
zu Karrieremdglichkeiten und Erlangung einer héheren beruflichen Stel-
lung (Barbier, 1996).

Wenngleich das deutsche duale System eine besondere Starke demon-
striert, indem es eine qualitativ hochwertige Berufsvorbereitung gewahr-
leistet, so ist es doch weniger flexibel und innovativ und aufgrund seines
dezentralen Organisationsprinzips zugleich wesentlich diversifizierter. Das
franzdsische System hat demgegentiber ein gewisses Mal3 an Flexibilitat
in die Systeme der beruflichen Bildung eingebaut. Vor allem was die Re-
aktion auf neue Qualifikationsanforderungen infolge des technologischen
Wandels betrifft, hat das deutsche duale System nach wie vor Schwierig-
keiten, den neu entstehenden Herausforderungen gerecht zu werden.
Nichtsdestoweniger weisen beide Lander &hnliche Arbeitskonzepte, ar-
beitsethische Grundséatze und Beschéaftigungsstrukturen auf, die erheb-
lichen Einfluss darauf ausiiben, wie Arbeitnehmer verschiedene Formen
von Arbeitsidentitat entwickeln.

Betrachten wir dagegen Estland und Spanien, so finden wir dort eine
Situation des Ubergangs vor. Im Laufe der letzten Jahrzehnte sind in bei-
den Landern in der Entwicklung der Berufsbildung, der institutionellen Struk-
turen und der Arbeitsmarktgegebenheiten erhebliche Instabilitdten und Dis-
kontinuitaten aufgetreten. In Verbindung mit instabilen, schwachen Volks-
wirtschaften machen es diese Briiche den Arbeithehmern auf3erordentlich
schwer, eine bestdndige Erwerbsorientierung zu entwickeln und in ihrer
Berufslaufbahn voranzukommen.

Lander, die sich im Ubergang zur Marktwirtschaft befinden, wie etwa
Estland, sind mit einem komplexen Neuorientierungsprozess konfrontiert.
Uber drei historisch sehr unterschiedliche Perioden hinweg — das vorkommu-
nistische Zeitalter, die sowjetische Ara und die neue Ubergangszeit — ha-
ben die dortigen Arbeitsmarkte und Berufsbildungssysteme zahlreiche Ver-
anderungen durchlaufen, die jeweils durch radikal unterschiedliche politische
und wirtschaftliche Ausrichtungen und Arbeitskonzepte gepragt waren. Bis
zum Beginn des 20. Jahrhunderts bestand in Estland — &hnlich wie beim deut-
schen Modell — eine enge Verbindung zwischen der Berufsbildung, der Kom-
petenzentwicklung und den damit zusammenhangenden Berufsidentitéten,
welche mit den nach Berufen strukturierten Arbeitsmérkten verzahnt waren.
Das sowijetische Regime bettete den Diskurs tber den Sinn der Arbeit und
der Arbeitsidentitaten in eine marxistisch-leninistische Ideologie ein, die die
Herausbildung einer ausgepragteren Arbeiter- und Proletarieridentitét forder-
te, welche mit dem Anschub der Industrialisierung und einem Wertesystem
einherging, das vor allem manuelle Tatigkeiten belohnte. Im Bereich der be-
ruflichen Bildung fiihrte dieses System zu einer rigiden Eins-zu-eins-Zuord-
nung zwischen beruflichen Spezialisierungen und Stellenprofilen, auf dem
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das gesamte Wirtschafts- und Bildungssystem beruhte.

Das hochgradig formalisierte und zentralisierte sowjetische System mit
seinen stabilen Arbeitsbedingungen, begrenzten Mdglichkeiten zur Lauf-
bahnentwicklung und der praktisch inexistenten Gefahr, arbeitslos zu wer-
den, erzeugte eine eher passive Einstellung bei den Beschéftigten, die we-
nig Interesse an Mobilitat, Flexibilitat, Weiterbildung oder Kompetenz-
ausbau entfalteten. Heute steht diese Art der Arbeitseinstellung im Wider-
spruch zu den Anforderungen und Arbeitsbedingungen, die im Gefolge der
Marktwirtschaft und der Demokratisierung entstehen. Ebenso wie viele an-
dere postkommunistische Lander hat auch Estland mit einer strukturellen
Arbeitslosigkeit zu kAmpfen, die durch das herrschende Missverhaltnis zwi-
schen den in der Erwerbsbevdlkerung vorhandenen Qualifikationen und
den Qualifikationsanforderungen der Marktwirtschaft verschérft wird. Wéah-
rend der letzten zehn Jahre haben hohe Anforderungen an die berufliche
Mobilitét in Anbetracht der Einfihrung neuer Stellenanforderungen und Be-
rufsprofile die Entwicklung von Umschulungsmafnahmen, Mehrfachqua-
lifikationen und Flexibilitat vorangetrieben. Die Auswirkungen der beruf-
lichen Sozialisation der Vergangenheit lassen sich jedoch nicht einfach
wegwischen. So mangelt es heute der Mehrzahl der Arbeitnehmer nicht
nur an den geforderten fachlichen Qualifikationen, sondern auch an der
Fahigkeit zur Anpassung, zur Kommunikation, zur Ubernahme von Ver-
antwortung oder zur Ergreifung von Initiativen (Joons et al., 2001).

Estnische Arbeithehmer werden sich nur ganz allméhlich bewusst, dass
Arbeitsidentitéten inzwischen weniger vorstrukturiert und ideologisch be-
einflusst sind, sondern vielmehr vom Einzelnen aktiv konstruiert werden
mussen, und zwar hauptséachlich auf der Grundlage seiner Leistung und
seines beruflichen Werdegangs. Dieser Ansatz wird durch groR angeleg-
te Umschulungsprogramme in vielen Berufszweigen gefordert. So miissen
beispielsweise Pflegekrafte in Estland UmschulungsmafRnahmen durch-
laufen und an neu entwickelten Curricula orientierte Prifungen ablegen,
um nachzuweisen, dass sie den heutigen Arbeitsanforderungen und Er-
wartungen an die Arbeitseinstellung entsprechen. Im Zuge der Anpassung,
des Erwerbs neuer Kompetenzen und der Anhebung ihres beruflichen Sta-
tus zu qualifizierten Fachkraften entwickeln die Angehdrigen des Pflege-
personals zugleich neue Formen von beruflicher ldentitat und Berufs-
stolz (Kirpal, 2004b).

Spanien weist einige Ahnlichkeiten mit den Ubergangslandern auf, in-
dem auch dort historische Perioden eine Zersplitterung und Briiche in den
Arbeitskonzepten und im spanischen Berufsbildungssystem herbeigefiihrt
haben. Diese Diskontinuitéten sind ein wesentlicher Faktor zur Aufrechter-
haltung der unzulanglichen Berufsqualifizierung und instabilen Arbeitsiden-
titdten, die die Arbeitnehmer heute erleben. Zwei Ereignisse in der Ge-
schichte des Landes Idsten einen intensiven Transformationsprozess aus,
der erheblichen Einfluss auf den spanischen Arbeitsmarkt und das spani-
sche Berufsbildungssystem hatte. Erstens fiinrte das Ende der Franco-Ara
im Jahre 1975 einen radikalen Wandel des politischen Umfelds herbei,
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nachdem das Land uber 40 Jahre hinweg in politischer und wirtschaftlicher
Isolation gelebt hatte. Zweitens schuf der Beitritt Spaniens zur Européi-
schen Union im Jahre 1986 neue Rahmenbedingungen fiir die spanische
Wirtschaft.

Das spanische Berufshildungssystem war einst in hohem Male diver-
sifiziert, ungeregelt und von schlechter Qualitat, ein Zustand, der bis in
die fruhen 1990er Jahre hinein wéahrte, als die Verbindung zwischen dem
Qualifikationserwerb und den Qualifikationsanforderungen schlieflich
durch die formale Eingliederung von Arbeitspraktika in die Curricula der
Berufsbildungsgéange deutlich gestarkt wurde. Wenngleich sich die Qua-
litdt und Angemessenheit der beruflichen Bildung seitdem erheblich ge-
bessert hat, bereiten doch die hohe Jugendarbeitslosigkeit und der Uber-
gang junger Menschen von der Schule in den Arbeitsmarkt nach wie vor
grolRe Probleme. Ungeachtet des Qualifikationsstands bietet der Arbeits-
markt jungen Menschen nur wenig Moglichkeiten, ein langfristiges Be-
schéftigungsverhaltnis zu finden und in ihrer Berufslaufbahn voranzukom-
men. Da in Spanien viele Stellen auch heute noch fur gering qualifizierte
oder angelernte Arbeithehmer ausgelegt sind, landen zahlreiche junge
Menschen mit hdherem Qualifikationsstand schlie3lich auf Arbeitsplat-
zen, fur die sie Uberqualifiziert sind. Darliber hinaus haben viele Arbeit-
nehmer mit dem offenbaren Fehlen von anerkannten Berufsfeldern und
dem niedrigen Anerkennungsgrad von formalen Berufsqualifikationen
zu kdmpfen. Viele Arbeitgeber legen groReren Wert auf berufliche Weiter-
bildungsmafinahmen als auf formale Berufsabschliisse oder Befahigungs-
nachweise, insbesondere wenn es darum geht, ihren Beschéftigten Auf-
stiegsmdglichkeiten anzubieten.

In Spanien ergaben die durchgefiihrten Untersuchungen einen klaren
Zusammenhang zwischen der Abwertung von formalen Berufsabschlis-
sen und den Schwierigkeiten der Arbeitnehmer, stabile Arbeitsidentitaten
und Vertrauen in ihre persdnlichen Kompetenzen zu entwickeln (Marhuen-
da et al., 2001; Kirpal, 2004a). Die meisten Arbeitnehmer sind in instabi-
len Beschéaftigungsverhdltnissen tatig und missen daher extrem flexibel
sein. Diese Art der Flexibilitat bedingt jedoch eine kontinuierliche Anpas-
sung, die dem Einzelnen wenig Kontrolle tiber seine eigene berufliche Ent-
wicklung und Laufbahnausrichtung gibt. Folglich ver&ndern sich die Ar-
beitsidentitaten der Beschéftigten haufig je nach Arbeitsverhéaltnis und den
herrschenden Beschaftigungsbedingungen. Angesichts der fehlenden An-
erkennung ihrer beruflichen Kompetenzen und Qualifikationen in Verbin-
dung mit der instabilen wirtschaftlichen Lage Spaniens — hohe Arbeitslo-
sigkeit, ungeregelte Arbeitsmarkte, ein diversifiziertes Berufsbildungs-
system und eine grofRe Nachfrage nach gering qualifizierten und angelern-
ten Arbeitnehmern — sind die Beschaftigten in hohem Mal3e dem jeweili-
gen Arbeitsverhaltnis ausgeliefert, in dem sie stehen. Eine individuelle L6-
sung zu Bewaéltigung dieser Gegebenheiten ist offenbar die Annahme ei-
ner Stelle im 6ffentlichen Dienst. So ist heute der Eintritt in den Staats-
dienst bei der Mehrzahl der spanischen Burger hoch begehrt, da er eine
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der wenigen Mdoglichkeiten darstellt, ein einigermaf3en stabiles Arbeitsver-
héltnis zu erlangen, das Kontinuitat und berufliches Vorankommen uber
einen langeren Zeitraum in Aussicht stellt (Marhuenda et al., 2001).

Die verschiedenen nationalen Beispiele veranschaulichen, wie stark
ausgepragte, bestandige berufliche Traditionen eine Rahmenstruktur zur
Orientierung und Unterstiitzung des Einzelnen bei der Herausbildung ei-
ner arbeitsbezogenen Identitét schaffen kdnnen. Dies gilt insbesondere fur
Lander, in denen die Berufsbildungssysteme und Berufsfelder hochgradig
formalisiert und mit nach Berufen strukturierten Arbeitsmarkten verknipft
sind, wie etwa in Deutschland. Hier vermitteln die Anerkennung von Be-
rufsabschlissen und die damit verbundenen Stellenprofile den Arbeitneh-
mern eine Orientierung und ein Gefuhl der Stabilitat beim Eintritt in den Ar-
beitsmarkt. Auch wenn sich heute die meisten dieser Strukturen im Um-
bruch befinden und instabil geworden sind, vollziehen sich die Verande-
rungen doch zumeist schrittweise, wodurch der Einzelne eine gewisse Zeit
zur Anpassung erhalt.

Im Gegensatz dazu hapert es in Landern mit unzusammenhangenden
und hochgradig diversifizierten Berufs- und Arbeitsmarktraditionen haufig
an der institutionellen Unterstltzung fiir die Entwicklung starker Berufsbil-
dungssysteme. Berufliche Qualifikationen werden nicht anerkannt und sind
zu einem gewissen Grade von den Arbeitsmarktanforderungen abgekop-
pelt. Unter diesen Bedingungen féllt es den Arbeithehmern schwer, be-
sténdige Erwerbsorientierungen und Perspektiven fir ein berufliches Vor-
ankommen zu entwickeln. Die Beschéaftigten sind hier nicht nur gefordert,
sehr viel aktiver an der Bestimmung und Ermittlung relevanter Elemente
ihrer beruflichen Tatigkeit mitzuwirken, mit denen sie sich identifizieren
kénnen, sondern mussen sich zugleich auch auf eine laufende Neudefi-
nition ihrer Arbeitsidentitdten im Gefolge von sich rasch wandelnden
Stellenprofilen und Kompetenzanforderungen einstellen. Diesen Fall fin-
det man in Estland vor. Der Ubergangsprozess erzwingt neue Arbeitsan-
forderungen, Qualifikationsstandards, Aus- und Weiterbildungsgénge und
neu entstehende Berufsfelder, an die sich der Arbeitsmarkt anpassen und
die die Erwerbsbevdlkerung internalisieren muss. Interessant ist am Bei-
spiel der Ubergangslander auRerdem, dass dieses uns zeigt, wie im Wan-
del befindliche Arbeitskonzepte und arbeitsbezogene Identitaten zur Erfil-
lung politischer oder wirtschaftlicher Zwecke instrumentalisiert werden kén-
nen. Im Rahmen der Neuorientierung kénnen heranwachsende Berufsge-
meinschaften und berufliche Interessengruppen eine neue zentrale Be-
deutung erlangen, indem sie einen Rahmen fur die Entwicklung von kol-
lektiven Arbeitsidentitéten schaffen.

Das Vereinigte Kdnigreich schlieRlich bietet ein Modell, bei dem der
Arbeitsmarkt noch nie vollstédndig anhand von klar abgegrenzten Berufen
und Beschéftigungen gegliedert war und zunehmend von einem hohen Maf3
an Flexibilitat, Deregulierungen und flieRenden Ubergéngen bei den Stel-
lenprofilen und den Kompetenzanforderungen abhangt. In diesem offene-
ren und weniger stark formalisierten System liegt der Schwerpunkt nicht auf
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der Bindung des Einzelnen an bestimmte berufliche Téatigkeiten, sondern
vielmehr auf seiner individuellen Kompetenzentwicklung, Aneignung von
Kenntnissen und Fertigkeiten, Arbeitserfahrung und einer proaktiven Ar-
beitseinstellung. Vor allem seit dem Zusammenbruch der betrieblichen Lehr-
lingsausbildungen ab den spaten 1970er Jahren werden spezifische ar-
beitsbezogene oder fachliche Kompetenzen fur gewdhnlich am Arbeitsplatz
erworben, wodurch die Allgemeinbildung und die betriebliche Weiterbildung
gegenlber der Berufsausbildung deutlich mehr Gewicht erhalt (Brown,
2001). Des Weiteren sind betriebliche Aus- und Weiterbildungsmaf3nah-
men in der Regel an ganz konkrete Arbeitsumfelder gebunden, anstatt den
Einzelnen darauf vorzubereiten, eine Vielfalt von allgemeinen Arbeitsauf-
gaben in einem etablierten Berufsfeld auszufiihren.

Das britische Berufsbhildungssystems zeichnet sich unter anderem da-
durch aus, dass der Zugang zu den meisten Beschéftigungen, was die Vor-
aussetzungen fir den Berufszugang betrifft, mehr oder weniger ungere-
gelt ist (Tessaring, 1998). Dies ist gepaart mit einer schwachen Anerken-
nung von Qualifikationen im Allgemeinen, sodass es den Absolventen be-
stimmter beruflicher Ausbildungsgange recht schwer fallt, sich Gber ihren
anschlielenden Werdegang klar zu werden (Brown, 1995). Die Situation
gestaltet sich hochgradig flexibel: Man kann in viele Berufe eintreten, oh-
ne besondere Eingangsqualifikationen zu besitzen, und dort auch weiter
tatig bleiben, ohne sich notwendigerweise spater formal zu qualifizieren.
Folglich werden viele wéahrend der Arbeit erworbenen Kenntnisse — selbst
solche, die im Rahmen von formalen Schulungen erworben werden — aul3er-
halb des Betriebs nicht anerkannt. Die generell unterentwickelte mittlere
Qualifikationsstufe im Vereinigten Konigreich stellt ein komplexes, viel-
schichtiges Thema dar, das im vorliegenden Artikel nicht behandelt wer-
den kann. Eine Folge davon ist jedoch, dass im Vereinigten Konigreich
deutlich mehr Hochschulabsolventen Stellen der mittleren Qualifikations-
stufe bekleiden als andernorts in (Nord-)Europa, etwa im Vergleich zu
Deutschland und den Niederlanden (Lloyd et al., 1999). Ferner wird dort
davon ausgegangen, dass die eingestellten Hochschulabsolventen bes-
ser entwickelte universelle Grund- oder Kernkompetenzen besitzen, wie
z. B. kommunikative, soziale und koordinierende Kompetenzen, die in den
Berufsbildungs- und Arbeitsumfeldern des Vereinigten Konigreichs gegen-
Uber der Entwicklung von spezifischen fachlichen Kompetenzen typischer-
weise Vorrang geniel3en.

Das Fehlen eines gemeinsamen Modells fiir die berufliche Bildung, Kom-
petenzentwicklung und Herausbildung von Berufsidentitéaten im Vereinig-
ten Konigreich bedeutet auch, dass sich diese Prozesse in verschiedenen
Wirtschafts- und Beschéftigungszweigen extrem unterschiedlich gestalten
kdnnen. Von daher sind die Arbeitsidentitéaten in hohem Malf3e individua-
lisiert und von dem jeweiligen Arbeitsumfeld, Stellenprofil, individuellen
Kompetenzprofil und der individuellen Laufbahnausrichtung abhangig. Die
Wirtschaft als Ganzes ist weniger nach Berufen oder Berufsgemeinschaf-
ten gegliedert, wenngleich solche Gemeinschaften in einigen Branchen
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immer noch bedeutsam sind. Es ist nicht etwa so, dass Berufe véllig ohne
Bedeutung wéaren — vielmehr wird ihnen eine geringere Bedeutung bei-
gemessen als in anderen Landern.

In allen untersuchten Landern zeichnete sich als allgemeiner Trend ab,
dass Arbeitnehmer zunehmend multidimensionale (individuelle und kollek-
tive) Berufsidentitaten entwickeln missen, die sich jeweils an den soziodko-
nomischen und technologischen Wandel anpassen lassen. Vor dem Hinter-
grund des generellen Riickgangs der kollektiven Arbeitsidentitéaten hat die
Eigeninitiative flr den einzelnen Beschaftigten an Bedeutung gewonnen.
Dies bedeutet, dass die Verantwortung fiir die Herausbildung einer Bindung
an das Arbeitsumfeld und die Entwicklung von Formen der Identifikation mit
der Arbeit nahezu vollstandig dem Einzelnen Uberlassen bleibt und zuneh-
mend als offener, unsystematischer Prozess zutage tritt. In den von uns be-
trachteten fiinf Landern sind die institutionellen Mechanismen, die dem Ein-
zelnen bei der Anpassung seiner Arbeitsidentitat und seiner Kompetenzen
Orientierung und Unterstitzung bieten kénnten, in hohem Malf3e unterent-
wickelt. Der Aus- und Weiterbildung und der beruflichen Sozialisation kommt
in diesem Zusammenhang offenbar eine entscheidende Rolle zu. In Deutsch-
land und Estland etwa hatten die Arbeitnehmer erhebliche Schwierigkeiten,
ihre Arbeitsidentitaten neu auszurichten und an sich wandelnde Arbeits-
umfelder anzupassen, da diese bis vor rund zehn oder 20 Jahren in stabile
Rahmenstrukturen eingebettet waren. Demgegeniiber haben es die Beschéf-
tigten im Vereinigten Kdnigreich allem Anschein nach gelernt, mit individua-
lisierten Arbeitsidentitdten umzugehen, was mitunter so weit geht, dass man-
gelndes Engagement und ein haufiger Arbeitsplatzwechsel den Arbeitge-
bern erhebliche Probleme bereiten kénnen (Brown et al., 2004).

Der Einfluss von sektoralen Besonderheiten
auf die Herausbildung von Arbeitsidentitaten

Ebenso wie nationale Kontexte weisen auch Beschéftigungszweige bzw.
Berufsgruppen ihre jeweiligen Besonderheiten auf, die die Prozesse der
Identitatsbildung im Erwerbsleben beeinflussen (?). Im Rahmen des For-
schungsprojekts wurden zwei Merkmale auf sektoraler Ebene ermittelt, de-
nen offensichtlich eine besondere Bedeutung zukommt: dem Formalisie-
rungsgrad von Berufen und Lernverfahren (einschlieBlich der beruflichen
Erstausbildung und der beruflichen Weiterbildung) sowie der Dynamik des
Wandels, u. a. den Flexibilitats- und Mobilitdtsanforderungen. Unter Be-
rucksichtigung dieser Besonderheiten lie3en sich die untersuchten Be-
schéftigungszweige als entweder hochgradig formalisiert oder ungeregelt
klassifizieren und als entweder hochgradig dynamisch oder weniger dyna-
misch im Hinblick auf Veranderungen etwa bei Stellenprofilen, Kompetenz-

(3 Eine eingehende Analyse dieser Besonderheiten fiir jeden der untersuchten Beschéftigungszweige
findet sich in Career Development International, 2004, Bd. 9, Nr. 3.
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Abbildung 2. Nationale Kontexte: die strukturelle Einbettung von Arbeitsidentitaten

Strukturelle Gegebenheiten

Land

Deutschland Frankreich Estland Spanien Vereinigtes K6nigreich

Berufs- Hochgradig Hochgradig forma- | Derzeit Diversifiziert, Schwache Stellung
ausbildung formalisiert; duale |lisiert, hauptséch-|grundlegend im | ungeregelt; gegentiber der All-
Lehrlingsaus- lich schulisch orga- | Umbruch fehlende gemeinbildung und

bildung nisiert Anerkennung der betrieblichen

Weiterbildung
Berufliche Hauptséchlich Flexibel; ergdnzt | GroB angelegte Diversifiziert, teil- | Nachfragegesteuert,

Weiterbildung

staatlich geregelt;
Mechanismus zur

die berufliche
Erstausbildung;

Umschulungs-
programme (vom

weise von den Ar-
beitgebern gesteu-

modularisiert; Me-
chanismus zur For-

Arbeitsmarktinte- | von den Staat und den ert; teilweise als Er- [derung von Uber-
gration Arbeitgebern Arbeitgebern satz fiir die berufli- | gédngen zwischen
gefordert gesteuert) che Erstausbildung | verschiedenen Bil-
dungswegen
Arbeits-/ Hochgradig stabil | Im Umbruch Neuorientierung; | Viele Stellen fiir | Hochgradig flexibel
Qualifikation- Missverhdltnis ungelernte und dergguliert flie-
sprofil zwischen den Arbeitskrafte Bende Ubergdnge
Qualifikationen der |ausgelegt; bei Stellenprofilen
Erwerbsbevélke- | Standards werden |und Kompetenzan-
rung und den angestrebt forderungen
Qualifikations-
anforderungen
Besonderheiten |Starke Verbindun- | Arbeitsmarkt Diskontinuitat Diskontinuitét, Liberale
gen zwischen dem | durch formale infolge des fehlende Marktwirtschaft
Qualifikationserwerb | Qualifikationen Wandels der Standards; mit flexiblen
und nach Berufen | gesteuert politischen hohe Arbeitslosig- | Arbeitsmarkten
strukturierten Systeme keit
Arbeitsmarkten
Allgemeine Stabilitat Flexibilitat Erfiillung neuer Qualifikations- Individualisierung
Entwicklungs- Standards erweiterung
richtung

anforderungen, Lernverfahren, Organisationsstrukturen usw.

Solche strukturellen Merkmale der einzelnen Beschéaftigungszweige
sind ihrerseits haufig von bestimmten Traditionen abhé&ngig, die sich in
manchen Fallen mit der Einbettung in einen nationalen Kontext decken.
Dies koénnte im Laufe der Zeit mdglicherweise eine ganz spezifische Kom-
bination solcher Merkmale herbeigefiihrt haben. Allerdings scheint dies
eher die Ausnahme zu sein (%). Unseren Ergebnissen zufolge weisen ver-
schiedene Beschéftigungszweige vielmehr landeriibergreifende Besonder-
heiten auf, die somit in erheblichem Maf3e nationale Einfliisse und die his-
torisch-kulturelle Einbettung von Arbeitsidentitaten tberlagern (4). Dies
zeigt deutlich, dass internationale und globalisierende Trends sich maf3-

(®) So zeichnet sich etwa der Beschaftigungszweig Metallverarbeitung/Maschinenbau durch ei-
ne hohe Heterogenitét in gewisser Kombination mit nationalen Besonderheiten aus.

(*) Das Primat der sektorspezifischen Merkmale und ihr starker Einfluss auf die Herausbildung
arbeitsbezogener Identitéten starkten den Projektansatz, die Forschungsanalyse auf sekto-
rale anstatt auf nationale Perspektiven zu konzentrieren. Die Landeranalyse der ersten Ebene
diente dabei als Instrument zur Erleichterung der sektorenweiten Integration von
Forschungsergebnissen.
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geblich auf die Arbeitsidentitaten auswirken. Ebenso wird jedoch aus un-
serer Studie ersichtlich, dass Arbeitsaufgaben und Stellenprofile, die in Be-
zug auf nationale oder kulturelle Besonderheiten relativ unveranderlich zu
sein scheinen, da sie weitgehend durch das Wesen der Arbeit oder des
Berufs selbst bestimmt werden, betréchtlichen Einfluss auf die Arbeitsiden-
titdten haben.

So lieR sich beispielsweise fur jeden Beschéftigungszweig ein grundle-
gendes Element ermitteln, das fur die jeweils auszufiihrende Arbeit
kennzeichnend ist. Diese Elemente entsprechen einer spezifischen ,sek-
toralen Kultur®, der auf der Ebene dessen, womit sich die Beschéftigten in
ihrem Arbeitsumfeld identifizieren, offensichtlich ausschlaggebende Be-
deutung zukam. Uberdies iiben diese Elemente oft eine anziehende Wir-
kung auf Arbeithehmer aus und kénnen ein wesentlicher Motivationsfak-
tor fir die Spezialisierung auf eine bestimmte berufliche Fachrichtung sein,
und sie kénnen eine wichtige Rolle bei der Herausbildung der beruf-
lichen Identitat der Arbeitnehmer spielen. Im Metallverarbeitungsbereich
zum Beispiel waren das Arbeiten mit dem Werkstoff und Arbeitsverfahren,
die zumindest in gewissem Umfang manuelle oder mechanische Téatigkei-
ten umfassten, ein wichtiges Element, mit dem sich die Arbeithehmer iden-
tifizierten. Gleiches galt fuir das technische Interesse von Beschéftigten im
Telekommunikations- und IT-Sektor, wahrend beim Pflegepersonal offen-
bar der Fiirsorgeaspekt und die Ubernahme von Verantwortung fiir an-
dere Menschen entscheidend waren. Arbeitnehmer im Tourismusbereich
gaben an, dass die soziale Interaktion und Kommunikation fundamentale
Elemente darstellten, aufgrund derer sie sich mit ihrer Arbeit identifizieren
konnten.

Die Bedeutung von Berufsausbildung, beruflicher Weiterbildung und Kom-
petenzen

Eine Verlagerung der Kompetenzanforderungen von den fachlichen Kennt-
nissen hin zur stéarkeren Gewichtung der universellen und kommunikati-
ven Kompetenzen in Verbindung mit einer grol3en Nachfrage nach Mehr-
fachqualifikationen war in allen Beschéaftigungszweigen zu beobach-
ten. Mindestens zwei Dynamiken machen ein solches neues Qualifika-
tionsgleichgewicht erforderlich: die Organisation der Arbeit anhand von
flacheren Hierarchien und Teamarbeit und die Tertiarisierung der Wirt-
schaft, die zunehmend dienstleistungsorientiert wird, wodurch der Kun-
de im wirtschaftlichen Zusammenhang eine neue Bedeutung gewinnt.
Letzteres bringt in der Praxis zwei Konsequenzen mit sich: ein hohes
Maf3 an Kundeninteraktionen auf der mittleren Personalebene sowie den
Umstand, dass Kunden und Klienten im Allgemeinen sehr viel héhere
Anspriiche stellen und konkrete Vorstellungen im Hinblick auf die von ih-
nen erwartete Servicequalitdt hegen. Dies fihrt selbst in etablierten Dienst-
leistungszweigen wie dem Pflegebereich oder dem Tourismusgewerbe
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eine neue Wettbewerbsstruktur herbei. Die Strukturen der beruflichen
Erstausbildung tragen diesen neuen Kompetenzanforderungen allméh-
lich Rechnung, und wo in den jingsten Jahren Reformen durchgefihrt
wurden, hat man versucht, diesen Forderungen in den Berufsbildungs-
systemen nachzukommen ().

An die Mehrfachqualifikation knupfen die Arbeitgeber eine ganze Rei-
he von Erwartungen. So umfasst etwa das von den Arbeitgebern konstru-
ierte Profil eines mehrfachqualifizierten IT-Technikers eine Fille von As-
pekten wie z. B. Vertraulichkeit, Fremdsprachenkenntnisse, fachliche Misch-
kompetenzen, kommunikative Kompetenzen, Veranderungsbereitschaft
und kontinuierliche Persénlichkeitsentwicklung, Stressbewaltigungsfahig-
keit, Teamfahigkeit und allgemeine Verwaltungskenntnisse (Loogma et al.,
2004, S. 329). Allerdings gab es auch Beispiele, in denen universelle
und kommunikative Kompetenzen sowohl von den Arbeitgebern als
auch von den Arbeitnehmern als sekundéar eingestuft wurden, insbeson-
dere in Bereichen, in denen vornehmlich manuelle, mechanische oder rein
technische Arbeiten auszufiihren waren, so etwa in einigen Sparten der
metallverarbeitenden Industrie oder des Telekommunikations- und IT-Ge-
werbes. Die gewlinschte Mischung von Kompetenzen schien oft davon ab-
zuhangen, in welchem Malf3e die Teamarbeit in die tagliche Arbeitspraxis
der Betriebe integriert war. Ein umfassender Wandel war in den letzten
Jahren beispielsweise im Bereich Metallverarbeitung/Maschinenbau zu
verzeichnen, wo die Ubertragung von Verantwortlichkeiten auf die unte-
ren Personalebenen und das Arbeiten in Teams im Vergleich zu tayloris-
tischen und hierarchischen Formen der Arbeitsorganisation inzwischen
sehr viel haufiger vorkommen. Infolge eines &hnlichen Wandels im Ge-
sundheitswesen baut die Tatigkeit von Pflegekraften mittlerweile weniger
stark auf Weisungen der Arzte auf. Im Tourismusbereich herrscht nach wie
vor eine hierarchische Arbeitsorganisation vor, wahrend in der IT- und Te-
lekommunikationsbranche eine Kombination aus hochgradig individuali-
sierter Arbeit und einer projekt- und teamarbeitsbasierten Arbeitsorgani-
sation anzutreffen ist.

Die Pflegeberufe liefern ein gutes Beispiel fur die Veréanderung von Kom-
petenzanforderungen. Das moderne patientenorientierte Pflegekonzept
macht eine Abkehr vom Prinzip der Anweisungsbefolgung und einen Uber-
gang zu einem Selbstbefahigungsansatz erforderlich, bei dem ein neues
Schwergewicht auf der Konsultation liegt. Dadurch wird der Aspekt der Be-
ratung in den Pflegeprozess eingefiihrt, welcher hoch entwickelte zwischen-
menschliche (soziale) Kompetenzen voraussetzt. Ferner bewirken auch
Informations- und Kommunikationstechnologien und komplexe Daten-
verarbeitungsaufgaben in Verbindung mit einem neuen kundenorientier-
ten Ansatz eine Neudefinition des traditionellen Profils der Gesundheits-

(°) Beispielsweise wurden bei der Einrichtung der deutschen dualen Ausbildung fiir die neuen
IT-Berufe im Jahre 1995 oder auch im neuen Curriculum fiir die Ausbildung von Pflegekréaften
in Estland zahlreiche Module aufgenommen, bei denen die Férderung der kommunikati-
ven Kompetenzen im Mittelpunkt steht.
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dienste (Kirpal, 2004b, S. 287). Beide Prozesse fiihren nicht nur eine all-
gemeine Erhéhung der Kompetenzanforderungen und komplexere Arbeits-
verfahren herbei, sondern setzen auch fortgeschrittene kommunikative
Kompetenzen voraus.

Der Wandel der Kompetenzanforderungen verweist unmittelbar auf die
Rolle und Anerkennung von beruflicher Erstausbildung und beruflicher
Weiterbildung. Aus den Forschungsergebnissen geht hervor, dass in vie-
len Bereichen der beruflichen Weiterbildung gepaart mit praktischer Be-
rufserfahrung der Vorzug gegeniber formalen Berufsabschlissen gege-
ben wird. Dies war zumindest im IT-Sektor, in der Tourismusbranche
und zu einem gewissen Grade im Telekommunikationsbereich der Fall. Im
Pflegebereich und im Metallverarbeitungs-/Maschinenbaugewerbe wird
der beruflichen Erstausbildung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern gro-
Ber Wert beigemessen, und sie gilt dort als Grundvoraussetzung fiir den
Eintritt in den Stellenmarkt und flr das weitere berufliche Vorankommen.
Uberdies wird die Vermittlung praktischer Berufserfahrung im Rahmen von
beruflichen Ausbildungsgéngen auch als eine Strategie zur Personalein-
stellung betrachtet, so insbesondere im deutschen dualen Lehrlingsaus-
bildungssystem. Generell erhdht der erfolgreiche Abschluss einer beruf-
lichen Erstausbildung die Beschaftigungsfahigkeit und die Chancen auf
ein berufliches Vorankommen. Des Weiteren legt diese den Grundstein fiir
eine allgemeine Lernfahigkeit und die Entwicklung einer grundlegenden
beruflichen Identitét, sogar im hochgradig diversifizierten Tourismusgewer-
be. In vielen Berufsgruppen vermag die berufliche Erstausbildung junge
Arbeitnehmer jedoch nicht darauf vorzubereiten, die Aufgaben zu meis-
tern, die sie in der alltdglichen Arbeitspraxis bewéltigen missen. In den
Beschéftigungszweigen Tourismus, Telekommunikation, IT und sogar im
Pflegebereich bestéatigten Arbeitgeber und Arbeitnehmer, dass es letztlich
in erster Linie auf die praktische Arbeitserfahrung ankomme. Der Erwerb
von Kompetenz war eindeutig mit einem Lernen am Arbeitsplatz verknUpft,
welches betriebliche Schulungen, ,Learning by Doing“ und selbstgesteu-
ertes Lernen umfasste.

Eine wachsende Nachfrage nach ,Just-in-time“-Wissen war in den meis-
ten Beschaftigungszweigen zu verzeichnen, so vor allem im IT-Sektor, im
Telekommunikationsbereich und im Metallverarbeitungs-/Maschinenbau-
gewerbe. Dieser Trend hat zur Neustrukturierung des Modus und der Rol-
le der beruflichen Weiterbildung gefiihrt und bt einen erheblichen Druck
auf die Beschéftigten aus, sich im Selbststudium und durch informelles
Lernen weiterzubilden. In den meisten Fallen tragt diese Art der Wissens-
aneignung nicht wesentlich zur Anhebung von beruflichen Kompetenzen
bei, da sie kurzfristig angelegt ist, rasch veraltet und als Mindestanforde-
rung betrachtet wird, die man erfillen muss, um mit dem Wandel der Tech-
nologien Schritt zu halten und so die eigene Beschéftigungsféhigkeit zu
bewahren. Arbeitnehmer merkten kritisch an, dass ihnen der Erwerb von
~Just-in-time“-Wissen nur wenig Spielraum und Md&glichkeiten zu einer
grindlicheren und langfristigeren Kompetenzentwicklung biete, die im Hin-
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blick auf die Forderung ihrer Chancen auf ein berufliches Vorankommen
bedeutsam sein kdnnte. Nach Auffassung einiger Arbeitnehmer gab ihnen
diese Wissensstruktur sogar deutlich weniger Kontrolle tber ihren eige-
nen Kompetenzerwerb. Uberdies begiinstigt sie die zunehmende Ein-
stellung von Hochschulabsolventen, ein Trend, der sich in technischen Be-
reichen wie etwa im Metallverarbeitungs-/Maschinenbaugewerbe, in der
Telekommunikationsbranche und im IT-Sektor bemerkbar machte. An-
dere Faktoren, die Arbeitnehmer daran hindern, ihre beruflichen Kompe-
tenzen auszubauen, sind die Unvereinbarkeit von Schulungen und Weiter-
bildungsangeboten mit den Arbeitszeiten der Beschaftigten, eine fehlen-
de finanzielle Férderung durch die Arbeitgeber und die Unzulanglichkeit
der angebotenen WeiterbildungsmafRnahmen. Dass die Unternehmen beim
Angebot von Weiterbildungsmdglichkeiten und Kompetenzentwicklungs-
maflnahmen einen ,harten Kern“ gegeniiber einem ,benachteiligten” Seg-
ment der Belegschaft bevorzugten, war ein Problem, das im Telekom-
munikations-/IT-Bereich, in der Tourismusbranche und im Metallverarbei-
tungs-/Maschinenbaugewerbe zutage trat.

Schlussfolgerungen

Bestehende Gesellschafts- und Wirtschaftsstrukturen tiben einen starken
Einfluss auf das Wesen der Arbeit aus und fiihren eine ganze Reihe von
Veranderungen herbei, um der Notwendigkeit des Wandels nachzukom-
men. Ganz offensichtlich gibt es zwischen europaischen Landern und Be-
schéftigungszweigen zahlreiche Unterschiede im Hinblick darauf, wie sich
Flexibilitats- und Mobilitatsanforderungen auf die Erwerbsbevélkerung aus-
wirken, und jeder nationale und sektorale Kontext weist eine andere Pro-
blematik auf. Doch scheinen einige kontextuelle Variablen die Herausbil-
dung von Arbeitsidentitdten sowohl auf der Ebene der nationalen Einbet-
tung von Arbeitskonzepten als auch auf der Ebene der branchenspezifi-
schen Strukturen zu beeinflussen.

Formalisierung versus Deregulierung

Formalisierte, geregelte Strukturen férdern die Stabilitat und Kontinuitat
und unterstiitzen den Einzelnen bei der Entwicklung einer beruflichen Orien-
tierung und Arbeitsidentitdt. So kénnen beispielsweise etablierte Berufs-
bildungssysteme und die Anerkennung von formalen Qualifikationen ei-
ne entscheidende formative Rolle bei der Entwicklung einer ersten beruf-
lichen Bindung und beim Aufbau eines beruflichen Selbstvertrauens spie-
len. Dies galt zu einem gewissem Grade fir alle untersuchten Berufsgrup-
pen. Stabile Beschéaftigungsverhaltnisse und Zuverlassigkeit bilden wich-
tige Voraussetzungen dafiir, dass der Einzelne eine individuelle Bindung
an den Betrieb entwickeln, Arbeitsengagement entfalten und seine eige-
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ne berufliche Entwicklung planen kann. Ebenso wichtig sind sie fir das be-
rufliche Vorankommen, sei es nun im Sinne einer Vertiefung der eigenen
Kenntnisse und Kompetenzen durch horizontale Mobilitat (wie etwa im
Pflegebereich) oder durch eine Beférderung, welche eine vertikale Mobi-
litdt beinhaltet. Im Gegensatz dazu machen es instabile Beschéaftigungs-
bedingungen den Arbeitnehmern besonders schwer, eine bestandige Ar-
beitsidentitat zu entwickeln, was typischerweise bei Beschaftigten im Tou-
rismusbereich der Fall war.

Der Einfluss der Formalisierung betrifft auch die Organisation und
Rolle von Berufsgemeinschaften und verbanden. Der starke Einfluss, den
diese auf die Identitatsbildung ausiiben, offenbarte sich in fast allen unter-
suchten Berufsgruppen. Dort, wo Berufsverbande in hohem Malie for-
malisiert sind (wie etwa im Pflegebereich und traditionellerweise in der
metallverarbeitenden Industrie), wird den Arbeitnehmern durch das Ange-
bot von Berufsberatungs- und Unterstitzungsmafnahmen geholfen, ihre
Position in Bezug auf das Arbeitsumfeld, die Arbeitgeber-Arbeitnehmer-
Beziehungen und ihren beruflichen Status zu starken. Wo solche Me-
chanismen fehlten, traten entweder — wie etwa im IT-Sektor — informelle
Berufsgemeinschaften an ihre Stelle, die eine &hnliche Funktion austiben,
oder aber die Beschaftigungsverhéltnisse und Identitétsbildungsprozesse
waren hochgradig individualisiert, wie etwa im Tourismusgewerbe.

Wo stabilisierende Mechanismen abgebaut wurden (wie z. B. in den Be-
reichen Metallverarbeitung/Maschinenbau und Telekommunikation) oder
gar nicht existieren (wie in der IT-Branche und im Tourismusgewerbe), sind
die Arbeitnehmer gefordert, ihr eigenes Identifikationssystem zu konstru-
ieren. Drei Tendenzen sind in diesem Zusammenhang herauszuheben.
Die erste davon ist die Ubertragung des Konzepts einer professionellen
Arbeitseinstellung — die typischerweise in den so genannten ,gehobenen*®
Berufen (etwa bei Juristen, Arzten, Managern) erwartet wird — auf die
Beschéftigten der mittleren Qualifikationsstufe. Diese Entwicklung war bei-
spielsweise bei IT-Fachleuten, hoch qualifizierten Beschéftigten im Tou-
rismusgewerbe und im Maschinenbau sowie zu einem gewissen Grade
beim Pflegepersonal zu beobachten. In diesem Fall werden das Arbeits-
ethos, ein personliches Interesse und Engagement, eine proaktive Lern-
einstellung und Selbstverwirklichung als zentrale Konzepte propagiert und
Ubernommen. Eine zweite Mdglichkeit, die wir beobachten konnten, war
eine hochgradig individualisierte Arbeitseinstellung, wie sie am Beispiel
des Vereinigten Konigreichs veranschaulicht wurde, aber auch in wach-
sendem Mal3e in der Mehrzahl der untersuchten Berufsgruppen zutage
trat. Hier liegt der Schwerpunkt auf den individuellen Qualifikationen, Kennt-
nissen, beruflichen Kompetenzen des Einzelnen und der aktiven Entwick-
lung seiner beruflichen Laufbahn anhand von Bildungs- und Fortbildungs-
maflnahmen sowie der Mobilitéat und Flexibilitat als wichtigen Instrumen-
ten zum beruflichen Vorankommen. Drittens entwickelten zahlreiche Ar-
beitnehmer eine funktionelle oder instrumentelle Arbeitseinstellung, indem
sie die an die Weiterbildung, Flexibilitdt und Mobilitat gestellten Mindest-
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anforderungen erfillten, um ihre Beschéftigungsféhigkeit aufrechtzuerhal-
ten. Eine solche Herangehensweise war im Telekommunikations- und im
Metallverarbeitungs-/Maschinenbaubereich zu beobachten, trat jedoch
in geringerem Ausmalf auch in den anderen Beschéaftigungszweigen auf.
Letztere kann als eher passive Reaktion auf den Wandel der Arbeitsanfor-
derungen gewertet werden, wahrend die beiden erstgenannten Trends ei-
nen eher proaktiven Ansatz voraussetzen und veranschaulichen.

Flexibilitat und Mobilitat

Organisationale Veranderungen, technologische Innovationen und eine
starke Kundenorientierung zwingen die Beschéftigten zur Anpassung an
neue Anforderungen im Arbeitsumfeld, indem sie neue Kompetenzprofile
und standige Lernféhigkeit entwickeln. Die Unternehmen sind gefordert,
sich wandelnden organisationalen Anforderungen gerecht zu werden,
ein reichhaltiges Lernumfeld zu schaffen und die Arbeitnehmer bei der An-
passung an die im Wandel befindlichen Arbeitsverhaltnisse zu unterstit-
zen. Sie sind grundsatzlich in der Lage, die spezifischen Arbeitseinstellun-
gen ihrer Beschéftigten entweder einzuengen oder aktiv zu férdern, und
haben somit einen Einfluss auf die Gestaltung von Arbeitsidentitaten.

Hinsichtlich der Mobilitat unterschied das Projektkonsortium zwischen
geografischer bzw. raumlicher Mobilitét, horizontaler Mobilitat und vertika-
ler Mobilitat. Die an die Arbeithehmer gestellten Forderungen nach raum-
licher Mobilitat beinhalten die Notwendigkeit und/oder die Moglichkeit,
den Arbeitsplatz zu wechseln, an einen neuen Standort versetzt zu werden,
dienstlich zu reisen oder regelmafig tber weite Strecken zu pendeln. Ho-
rizontale Mobilitat bezieht sich auf den Wechsel des Arbeitgebers oder der
Abteilung, die Jobrotation, den Erwerb bestimmter fachlicher Spezialisie-
rungen oder die Teamarbeit. Die vertikale Mobilitat schlief3lich umfasst
die Féhigkeit, die Moglichkeit und ein Interesse daran, in seiner personli-
chen Berufslaufbahn voranzukommen, indem man Chancen wie etwa Wei-
terbildungsmalRnahmen oder das Angebot einer unternehmensinternen Be-
forderung nutzt. Die horizontale und die vertikale Mobilitét sind beide eng
mit den Moglichkeiten zur stéandigen beruflichen Weiterentwicklung und zur
betrieblichen Weiterbildung verkniipft. Die Migration kann als besondere
Form der Mobilitat betrachtet werden, die fur gewdhnlich mit einem
Wechsel des Arbeitgebers und der beruflichen Tatigkeit verbunden ist.
Wenngleich diese Frage auf europaischer Ebene von groRem Interesse
sein mag, befasste sich dieses Projekt nicht mit den Arbeitsmigranten, da
deren berufliche Identitatsbildung einen Sonderfall darstellt.

In wirtschaftlich angespannten Zeiten wurden Flexibilitat und Mobilitat
zunachst als Forderungen gesehen, die die Unternehmen und Beschéaftig-
ten unter Druck setzten. Allerdings schaffen Flexibilitat und Mobilitat auch
Chancen in Bezug auf das betriebliche Lernumfeld, Stellenprofile, beruf-
liche Laufbahnmoglichkeiten und die Eigenstandigkeit und Selbstver-
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wirklichung der Arbeitnehmer. Betriebliche Organisationsstrategien kon-
nen den Beschéftigten entweder neue Mdglichkeiten eréffnen oder aber
sie unter Druck setzen, beispielsweise durch Intensivierung der Arbeit.
Letzteres war ein weit verbreitetes Merkmal, das von Arbeitnehmern in al-
len untersuchten Beschéaftigungszweigen genannt wurde. Die Studie brach-
te zutage, dass Flexibilitat und Mobilitét in verschiedenen Berufsgruppen
recht unterschiedlich erlebt und bewertet werden, und hat aufgezeigt,
wie sich dies auf die Identitétsbildungsprozesse im Erwerbsleben auswirkt.

Die Arbeithnehmer assoziierten das Thema Flexibilitat typischerweise
mit der Féhigkeit zur Bewadltigung von und Anpassung an Veranderungen
im Erwerbsleben, etwa neue Arbeitsaufgaben, Beschéaftigungsverhéltnisse
und Formen der Arbeitsorganisation, was sich generell mit einer Erweite-
rung von Kompetenzen und Arbeitsprofilen verband. Ebenso verwiesen
sie auf Arbeitsbedingungen in puncto arbeitszeitlicher Flexibilitat, unregel-
mafiger Arbeitszeiten, verénderlicher Arbeitszeitplane und der Bereitschaft
zur Ableistung von Uberstunden. Inwieweit Flexibilitat und Mobilitat neue
Moglichkeiten schufen oder vielmehr neue Forderungen beinhalteten,
die die Beschéftigten unter Druck setzten, wurde &uf3erst unterschiedlich
aufgefasst. Angehorige des Pflegepersonals waren etwa der Meinung,
dass sie es weitgehend unter Kontrolle hatten, auf welches Mal3 an Fle-
xibilitat und Mobilitat sie sich einstellen mussten, und dass sie individuel-
le Wahlmdglichkeiten besalRen. Dagegen wurden in den neueren Wirt-
schaftszweigen — den so genannten ,New Economies” — beide Elemente
als Forderungen empfunden, die sich der Kontrolle der Beschaftigten ent-
zogen und somit ein hohes Stressniveau erzeugten. Forderungen nach
Flexibilitat wurden vor dem Hintergrund von Uberstunden und flexiblen Ar-
beitszeiten kritisch gesehen, insbesondere in der Tourismusbranche, wo
die Entschadigungsmechanismen fiir derartige Anforderungen als unan-
gemessen bezeichnet wurden, und zwar nicht nur in puncto finanzieller
Vergutung, sondern auch im Hinblick auf die Sicherheit des Arbeitsplat-
zes, die Laufbahnaussichten und das Angebot an Weiterbildungsmaf3nah-
men. Am negativsten wurde die Flexibilitdt dann aufgefasst, wenn sie als
Moglichkeit interpretiert wurde, Arbeitnehmer einzustellen und wieder zu
entlassen, ohne dass dadurch héhere Kosten entstehen. Negative Aus-
wirkungen hiervon waren mangelndes Engagement, mangelnde Bindung
an den Betrieb und eine hohe personelle Fluktuation.

Was die Bereitschaft der Arbeitnehmer zur Flexibilitat und Mobilitat an-
belangt, konnten auch nationale (bzw. kulturelle) Unterschiede ermittelt
werden. Beschéftigte in Frankreich und im Vereinigten Kénigreich schie-
nen generell besser dafir gerustet zu sein, Flexibilitats- und Mobilitéts-
anspriiche zu bewaltigen und personlich davon zu profitieren als deutsche
Arbeitnehmer. Sozialisation, Aus- und Weiterbildung und personliche Er-
fahrungen spielen in diesem Zusammenhang offenbar eine wichtige Rol-
le. Dies wurde etwa deutlich, wenn man in den drei Landern die Arbeits-
einstellungen von Pflegekréften mit denen von Beschéftigten im Telekom-
munikationsbereich verglich. Zugleich sind Arbeitnehmer in Landern mit

45



46

Europaische Zeitschrift fir Berufsbildung
Nr. 39 — 2006/3

instabilerer Wirtschaft, wie etwa Spanien und Estland, im Allgemeinen auch
eher daran gewohnt, sich an veranderte Arbeitsanforderungen anzupas-
sen, da sie oft in hohem Mal3e flexibel agieren miissen, um Turbulenzen
und Zeiten des Umbruchs zu uberstehen.

Eine horizontale Mobilitat wurde h&ufig als wichtiges Mittel zur Erwei-
terung der beruflichen Kompetenzen und Verbesserung der Karrieremdog-
lichkeiten genutzt. Vor allem im IT-Sektor und im Tourismusgewerbe und
insbesondere im Vereinigten Kdnigreich war der Wechsel des Arbeitge-
bers zur Sammlung von Berufserfahrung eng mit der beruflichen Weiter-
entwicklung gekoppelt. Im Pflegebereich diente die horizontale Mobilitat
(zumeist zwischen verschiedenen Stationen eines Krankenhauses) typi-
scherweise dazu, berufliche Kompetenzen zu erweitern und zu vertiefen,
allerdings ohne die Absicht, beruflich aufzusteigen. Auffallig war, dass in
den meisten Beschaftigungszweigen die Mehrzahl der Arbeithnehmer der
mittleren Qualifikationsstufe der horizontalen Mobilitat gegentiber der ver-
tikalen Mobilitat den Vorzug gab. Diese Tendenz lief3 sich mit den Kern-
elementen eines Berufs (oben beschriebenen) in Zusammenhang bringen,
mit denen sich die Beschéftigten dieser Qualifikationsstufe typischerweise
identifizieren. Dieses berufliche Identifikationsmuster kann eine gewisse
Unvereinbarkeit zwischen der Ausfuhrung fachlicher Aufgaben und der
Ubernahme von koordinierenden und administrativen Funktionen bedin-
gen, die mit hdheren Verantwortlichkeiten einhergehen. In den Berei-
chen Telekommunikation, IT und Metallverarbeitung/Maschinenbau etwa
brachte der Ubergang von der Tétigkeit als technische Fachkraft zur Uber-
nahme von koordinierenden Aufgaben viele Beschéftigte in einen Konflikt,
der sie oft davon abhielt, in leitende Stellungen aufzuriicken. IT-Fachkréaf-
te assoziierten Fuhrungspositionen sogar mit einer zwangslaufigen Dege-
neration von Fachkenntnissen und praktischen Kompetenzen (Loogma et
al., 2004). Die Mehrzahl des Pflegepersonals erlebte einen &hnlichen Kon-
flikt: Pflegekréfte, die sich stark mit der unmittelbaren Patientenpflege iden-
tifizierten, waren in der Regel nicht geneigt, in leitende Positionen aufzu-
ricken und Kompetenzen zu entwickeln, die mit Verwaltungs-, Koordina-
tions- oder allgemeineren Fuhrungsaufgaben verbunden waren (Kirpal,
2004b).

Diese Ergebnisse kénnen den Schluss nahe legen, dass fur die meis-
ten qualifizierten Fachkréfte die Ausubung der Kernaufgaben eines Berufs
wichtiger ist als der Aufstieg zum Vorarbeiter, Aufseher oder leitenden Mit-
arbeiter, insbesondere wenn letzterer keine wesentliche Anderung der Ge-
haltsstruktur nach sich zieht, was etwa im Pflegebereich der Fall ist. Eine
stérkere Karriereorientierung war bei den britischen und franzésischen Ar-
beitnehmern zu verzeichnen sowie bei den Beschaftigten in diversifizier-
ten und weniger formalisierten Sektoren, so etwa im Tourismusbereich und
in der IT-Branche. Hier ist zu beachten, dass sich die Gehaltsstruktur — vor
allem im Vereinigten Konigreich — mit dem Erklimmen der Karriereleiter er-
heblich &ndert. Es fiel auf, dass fir Beschéftigte im Vereinigten Konigreich
das Voranschreiten auf dem Pfad der beruflichen Entwicklung hauptséach-
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lich mit einer aufwérts gerichteten vertikalen Mobilitat und der Erh6hung
des Einkommens verbunden war; in Kombination mit dem Durchlaufen ver-
schiedener Beschaftigungsverhéltnisse beinhaltete dies haufig auch einen
Wechsel des Berufs. Selbst die Bindung an ein bestimmtes Unternehmen
oder Arbeitsumfeld schien nicht allzu sehr von Belang zu sein. Demgegen-
Uber identifizierten sich qualifizierte Arbeitnehmer in den anderen Landern
sehr viel starker damit, Fachkrafte auf einem bestimmten Gebiet zu sein,
was eine starke Identifikation mit denjenigen beruflichen Tatigkeiten er-
zeugte, die die Anwendung von sehr spezifischen fachlichen Kompeten-
zen voraussetzten.

Andere strukturelle Faktoren, die Arbeitnehmern wenig Anreiz geben,
eine vertikale Mobilitat anzustreben, waren das Fehlen von beruflichen
Aufstiegsmaoglichkeiten infolge der Umstrukturierung von Organisationen,
fehlende Unterstutzung vonseiten der Arbeitgeber oder das Wesen der be-
rufsstandischen Organisation. Aufgrund des Trends zu flachen Hierarchien
in der Arbeitsorganisation in den Bereichen Telekommunikation, IT und
Metallverarbeitung/Maschinenbau hat sich die Zahl der verfugbaren Auf-
seher-/Vorarbeiterpositionen insbesondere auf der mittleren Fuhrungsebe-
ne erheblich verringert. Eine Folge hiervon ist, dass beispielsweise in
Deutschland deutlich weniger Beschéaftigte das Ablegen der Meisterpri-
fung als klassischen beruflichen Aufstiegsweg nutzen, zumal letzterer durch
die Besetzung solcher Positionen mit Hochschulabsolventen zunehmend
untergraben wird. Eine fehlende Unterstiitzung vonseiten der Arbeitgeber
im Hinblick auf die Veranstaltung von und Ermdéglichung der Teilnahme an
geeigneten WeiterbildungsmafRnahmen war vor allem im Tourismusgewer-
be und in der IT-Branche ein Problem, wahrend im Pflegebereich die Kar-
rieremdglichkeiten durch die hochgradig formalisierte Organisation des Be-
rufsstands sichtlich beschrénkt wurden.

Der Zusammenhang zwischen Mobilitét, Flexibilitat und Arbeitsiden-
titat wird vielleicht am offensichtlichsten, wenn man das Selbstverstand-
nis von IT-Fachkraften und Metallarbeitern betrachtet, die sich deutlich
gegenuber Verwaltungsmitarbeitern, Managern und leitenden Angestell-
ten abgrenzten. Wie aus der Studie im IT-Sektor hervorgeht, kann die
Arbeitsidentitat einer IT-Fachkraft so sehr auf dem Gebiet der Technik ver-
wurzelt sein, dass sie mit einer hochgradigen Inflexibilitat in Bezug auf die
Entwicklung einer umfassenderen Erwerbsorientierung korreliert. Es wa-
re interessant, weiter zu untersuchen, in welchem Maf3e hoch entwickel-
te, jedoch eng eingegrenzte fachliche Kompetenzen die Beschéftigungs-
situation solcher Arbeitnehmer im Rahmen einer geforderten Anpassung
an sich wandelnde Arbeitsumfelder geféahrden.
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Reflexionen

Das Forschungsprojekt hat bestatigt, dass sich die Arbeitnehmer in Eu-
ropa in zunehmendem Maf3e mit Forderungen nach héherer Flexibilitat
und Mobilitét im Erwerbsleben konfrontiert sehen und gefordert sind, stan-
dige Veranderungen zu bewaltigen und sich laufend anzupassen. Eben-
so ging aus den Projektergebnissen hervor, dass nicht alle Beschéftigten
der mittleren Qualifikationsstufe Uber das personliche Rustzeug verfligen,
um Forderungen nach Anpassung ihrer beruflichen Tatigkeit, Kompetenz-
entwicklung und Laufbahnausrichtung gerecht werden zu kénnen. Wen-
den wir unser Augenmerk wieder dem Einzelnen zu, so fanden wir in al-
len von uns untersuchten Berufsgruppen Arbeithehmer mit klassischen
Formen der Arbeitsidentitét vor, die durch ein hohes Maf? an Identifikation
entweder mit dem Beruf, mit dem Arbeitgeber, mit dem Produkt des jewei-
ligen Betriebs oder mit den taglichen Arbeitsaufgaben gekennzeichnet wa-
ren. Fir diese Gruppe von Beschéftigten stellten rasche Veranderungen
im Betrieb eine ziemlich groRe Herausforderung dar. Dies galt insbeson-
dere fur diejenigen, die nicht Uber die Mdglichkeiten oder das personli-
che Ristzeug zur Anpassung an neue Anforderungen verfigten. In sol-
chen Fallen entwickelten die Arbeitnehmern typischerweise eine ,Rlck-
zugsstrategie®, durch die sie versuchten, ihren gegenwartigen Arbeits-
status und ihr aktuelles Berufsprofil zu bewahren. Diese Arbeitnehmer-
gruppe widersetzte sich weitgehend den Forderungen nach héherer Fle-
xibilitat und zeigte keinerlei oder nur wenig Neigung zur Weiterbildung,
zum Vorankommen in ihrer beruflichen Laufbahn oder zum Wechsel des
Arbeitsplatzes bzw. Arbeitgebers. Darliber hinaus wirken der Flexibilitats-
druck und die Veranderung der Arbeitsaufgaben und beruflichen Rollen
oder ein Wechsel des Arbeitgebers haufig Stress auslésend und fihren zu
einer mangelnden Kontrolle tiber die Arbeitsleistung. Dies war insbeson-
dere in Berufen und Organisationen der Fall, in denen hohe Flexibilitats-
und Mobilitadtsanforderungen gestellt werden und die Formen der Arbeits-
organisation und Arbeitsaufgaben einem raschen Wandel unterworfen sind,
wie z. B. im IT-Sektor.

Im Gegensatz dazu waren Beschéftigte mit flexiblen, voriibergehenden
und individualisierten Formen der Arbeitsidentitat, die in der Lage waren,
Forderungen nach standiger Veranderung im Erwerbsleben zu antizipie-
ren und zu internalisieren, sehr viel besser daflr gerustet, Flexibilitatsan-
spriichen nachzukommen. Diese Arbeithehmer hatten oft die gewiinsch-
te Mischung von fachlichen und sozialen Mischkompetenzen vorzuweisen
und besaf3en die Fahigkeit, Flexibilitat, Mobilitat und Lernen als Instrumen-
te zur Entwicklung ihrer beruflichen Laufbahn einzusetzen. Die Untersu-
chungsergebnisse belegten ebenfalls, dass Arbeitgeber solche flexiblen
Arbeitnehmer bevorzugen und zunehmend eine Art selbstandigen Unter-
nehmer erwarten, der seine Dienste, Qualifikationen und Kompetenzen
auf Abruf feilbietet (vgl. auch Pongratz et al., 2003; Vof3 et al., 1998).
Dieser Arbeitnehmertypus setzt ein hohes Mal3 an Flexibilitat, kontinuier-
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liche Weiterbildung, Risikomanagementkapazitédten sowie die Fahigkeit
voraus, die eigene Arbeitsidentitat und Laufbahnausrichtung aktiv zu for-
men und zu konstruieren.

Neu entstehende Formen von Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen
leisten diesem unternehmerischen Modell weiter Vorschub, wodurch frii-
here Formen von vertrauensbasierten Beziehungen allméhlich abgel6st
und Strukturen des organisationalen Engagements gelockert werden (Ba-
ruch, 1998; Reader et al., 2001). Diese Tendenz fordert und beginstigt ei-
nen allgemeinen Trend zur ,Individualisierung” der Arbeitsidentitdten weg
von den klassischen kollektiven Formen, was kollektive Verhandlungen
der Arbeitnehmer erschwert. Des Weiteren Ubertragt dieses Modell die
Verantwortung fur die Aus- und Weiterbildung und die berufliche Weiter-
entwicklung vom Unternehmen auf den Einzelnen. Fir den einzelnen Ar-
beitnehmer jedoch erzeugt eine proaktive, unternehmerische, auf Mehr-
fachqualifikation gegriindete Arbeitseinstellung auch komplexe, flexible
und multidimensionale Arbeitsidentitéten, die bei laufender Anpassung an
die geforderten Veréanderungen Konflikte auslésen kénnen. Stabilitéat und
Kontinuitat, die ehemals beispielsweise durch Dauerbeschaftigungsvertra-
ge und eine stabile Bindung an den Betrieb gewéhrleistet wurden, mis-
sen die Arbeitnehmer in zunehmendem Mal3e aktiv selbst konstruieren.

Inwieweit die Beschéftigten in der Lage sind, Forderungen nach Flexibi-
litdt und Veranderung nachzukommen, hat maf3gebliche Auswirkungen auf
ihre Motivation, ihr Arbeitsengagement und die Art ihrer Identifikation mit
der Arbeit. Der vorliegende Artikel hat versucht, aufzuzeigen, dass das Po-
tenzial zur Verénderung nicht vom Einzelnen allein bestimmt wird, sondern
dass vielmehr auch strukturelle Variablen eine entscheidende Rolle dabei
spielen, Entwicklungen der Arbeitnehmer entweder zu férdern oder zu
behindern. Da es in Europa eine grof3e Zahl von Beschaftigten geben durf-
te, die nicht dem unternehmerischen Typus entsprechen und somit benach-
teiligt sein kénnten, mussen Arbeithnehmer irgendeine Form von Unter-
stlitzung erhalten, um dafiir gerlistet und darauf vorbereitet zu werden, den
Wandel der Arbeitsanforderungen zu bewéltigen. Die Untersuchungsergeb-
nisse belegten, dass Arbeitnehmer der mittleren Qualifikationsstufe tiber
35 Jahren besonders aktiv unterstiitzt und beraten werden miissen, um
nicht in eine passive ,Ruckzugsstrategie* zu verfallen, die letztlich zu ihrer
Ausgrenzung aus dem Berufsleben fuhren kdnnte. Demgegeniber waren
Arbeitnehmer, die in den letzten zehn Jahren ausgebildet wurden, sehr viel
besser dafur gerustet, Flexibilitdétsanspriche und Forderungen nach stén-
diger Weiterbildung zu antizipieren und ihnen gerecht zu werden. Dies deu-
tet auf die ausschlaggebende Rolle hin, die der beruflichen Erstausbildung
in diesem Zusammenhang zukommt, sofern diese in angemessener Weise
darauf angelegt ist, junge Menschen auf die Bewéltigung der in heutigen
Arbeitsumfeldern gestellten Anforderungen vorzubereiten. Wo jedoch die
Arbeitnehmer die Gelegenheit verpasst haben, eine Ausbildung nach heu-
tigen Mal3staben zu absolvieren, fallt der stdndigen Weiterbildung am Ar-
beitsplatz eine kompensatorische Rolle zu.
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Flexibilitat ist besonders dann erforderlich, wenn es darum geht, die be-
rufliche Erstausbildung und die berufliche Weiterbildung in angemessener
Weise zu integrieren und eine ausgewogene Mischung von spezifischen
fachlichen Kenntnissen und universellen Kompetenzen zu erzielen. Auch
die Anerkennung von auf informellem Wege erworbenen Kenntnissen zur
Ermdglichung eines effektiven Zugangs zur Weiterbildung, Beforderung
und horizontalen beruflichen Mobilitdt muss verbessert werden. Beratungs-
instrumente, die die Arbeitnehmer dabei unterstutzen, den Flexibilitéts-
und Mobilitatsanforderungen erfolgreich nachzukommen, und die sie da-
zu beféhigen, ihre eigene berufliche Entwicklung aktiv zu steuern, miissen
nicht zwangslaufig auf institutionelle Angebote beschrankt bleiben. Selbst-
initiierte und selbstgesteuerte berufliche Weiterbildungsmafnahmen und
Kompetenzaudits" zur selbstgeleiteten sozioprofessionellen Orientierung
kénnen hier ebenfalls als wirksame Instrumente dienen. B
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