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Zusammenfassung

Das vorliegende Arbeitspapier diskutiert das Konzept der ,,Beschéftigungsfahigkeit®
als dynamische Arbeitsmarktstrategie. Das zentrale Argument ist, dass Strategien zur
Schaffung von mehr Beschiftigung in Deutschland auf eine Dynamisierung und
Flexibilisierung der Arbeitsmérkte zielen miissen. Um diese Prozesse anzuregen und
gleichzeitig den Erwerbspersonen neue Sicherheit zu bieten, ist es notwendig, die
erwerbsstrukturierenden Institutionen zu reorganisieren. Der Einzelne muss durch
(Iebenslange) Qualifizierung und die Vermittlung von Fahigkeiten zum Self-
management und Self-marketing so gestirkt werden, dass er sich auf flexibilisierten
Arbeitsmérkten (relativ) frei bewegen und dadurch seine Existenz sichern kann. Vom
Betrieb wird umgekehrt die umfassende Qualifizierung nicht nur der Kern- sondern
auch der flexiblen Randbelegschaften gefordert, sowie die Bereitschaft und Féahigkeit
zum flexiblen Einsatz der Arbeitskrifte. Auf der Ebene der Industriellen Bezie-
hungen ist damit auch die Flexibilisierung der Lohn- und Arbeitszeitmodelle
notwendig. Der Wandel der Erwerbsformen verlangt aulerdem die Reorganisation
herkdmmlicher Qualifizierungsstrategien (Abkehr vom Konzept der Beruflichkeit,
Modularisierung der Qualifikationen, lebenslanges Lernen). Von staatlicher Seite
miissen diese Prozesse schlieflich durch die Reform der wohlfahrtsstaatlichen
Institutionen (insbesondere Entkopplung von Erwerbsarbeit und Erwerbseinkommen
einerseits, Renten- und Sozialversicherung andererseits) unterstiitzt werden.

Abstract

The paper discusses the concept of 'employability' as a dynamic labour market strategy.
The most essential argument is that employment creating strategies must aim at the
dynamisation and flexibilisation of labour markets. In order to stimulate these processes
and simultaneously offer employees a new employment security it is necessary to re-
organise these income-structuring institutions (i.e. the profession, the firm, the labour
relations, and the welfare state). Above all, the employability of individuals must be
strengthened by (lifelong) learning and qualification in the field of "self-management"
and “self-marketing” in order to be able to assert oneself on flexible labour markets and
secure a living. Firms are required to qualify not only the core labour force (insiders) but
also outsiders. Firms must also show the ability and readiness for flexible employment.
Concerning industrial relations, the flexibilisation of wage, working time models and
dismissal regulations must be introduced. The change of employment patterns also
demands the re-organisation of qualification strategies (abolition of inflexible concepts
of professional occupation, introduction of modularised and certified qualification,
lifelong learning). Finally, the state has to support such strategies with reforms of the
welfare system (especially de-coupling of employment and wage on the one hand and
old-age pension and social insurance on the other hand).
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Vorwort

Zum Problemhintergrund der Untersuchung

Mit der vorliegenden Studie wird der Versuch unternommen, den multidisziplindren
Diskussions- und Forschungsstand tiiber ,,Employability* aufzuarbeiten sowie eine
Konzeptualisierung fiir den deutschen Kontext zu leisten. Den Problemhintergrund
fiir die heterogene Debatte bilden folgende Entwicklungen:

a) Globalisierungsprozesse in den traditionellen Industriestaaten, die Ein-
fithrung neuer Technologien und Verdnderungen in den Produktions- und
Organisationsstrukturen haben tiefgreifende Auswirkungen auf die Funk-
tionsweise der Arbeitsmirkte'. Sie induzieren eine Erosion der Normal-
arbeitsverhéltnisse, so dass ,,Arbeit” fiir die meisten Erwerbstitigen nicht
langer ein ,sicheres Gut* darstellt und Erwerbsbiographien in stirkerem
Male als bisher von Briichen gekennzeichnet sein werden.

b) Gleichzeitig gewinnt fiir die wirtschaftliche Performanz einer Industrie-
gesellschaft Dynamik und Flexibilitdt Bedeutung sowie die Verfiigharkeit
,,erwerbsfdhiger” Personen; d.h. solcher Personen, die den sich stindig
wandelnden Arbeitsanforderungen gerecht werden, die eine hohe Qualitit
und Produktivitit in der Giiter- und in zunehmendem Mafe auch in der
Dienstleistungsproduktion sicherstellen, die Innovationen vorantreiben und
den strukturellen Wandel tragen konnen. Umgekehrt ist auch die Fahigkeit
der Unternehmen zum ,richtigen” FEinsatz dieser Humanressourcen not-
wendig, sollen strukturelle und technologische Innovationsprozesse einge-
leitet und damit internationale Wettbewerbsfdhigkeit erlangt oder erhalten
werden.

Angesichts dieser Entwicklungen wird in den westlichen Industriegesellschaften die
Schaffung und der Erhalt von Beschiftigungsfahigkeit als zentrale ZielgroB3e einer
dynamischen Arbeitsmarktstrategie betrachtet”. Ubergeordnetes Ziel ist es, die
Beteiligung aller auf sich wandelnden Arbeitsmérkten sicherzustellen und moglichst
allen Erwerbspersonen das ,,Riistzeug® (fachliche, kognitive und soziale Kompe-

' Zu Technisierung und Globalisierung vgl. z.B. Iversen/Cusack 1998; Crouch/Finegold/Hemerijk
1999; Sattelberger 1998a; Carnoy/Castells 1997; Carnoy/Castells/Cohen/Cardoso 1993; Schettkat/
Wagner 1989; Schettkat/Bangel 1989; Littek/Charles 1995; Welfens/Audretsch/Addison/Grupp
1998; Thurow 1996; Freeman/Soete/Efendioglu 1995.

? Im Folgenden werden wir den Begriff Arbeitsmarkt (-strategie bzw. —politik) in einem sehr weiten
Sinne gebrauchen; d.h. einschlieBlich der arbeits- und beschéftigungspolitischen Implikationen. Zu
einem engeren Verstdndnis von Arbeitsmarktpolitik, welches sich auf konkrete Strategien, Ziele,
Inhalte und MaBnahmen bezieht, vgl. u.a. Blancke 1999; Blancke/Schmid 1998; Roth 1998 und
1999a; Schmid/Blancke 1998 und 1999 a+b; Schmid/Blancke/Roth 2000a.
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tenzen) fiir Beschiftigung nicht nur in einem Beruf, bei einem Arbeitgeber sondern

vor allem bei wechselnden Arbeitgebern, Arbeitszusammenhéngen und Tétigkeits-

profilen mitzugeben.

Schaubild : Employability - Problemkontext
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Employability kann auf unterschiedlichen Ebenen betrachtet werden:

. aus der Sicht der Arbeitnehmer,

° der Unternehmen,

. der Akteure der Industriellen Beziechungen
o und schlieBlich des Wohlfahrtsstaates.

Je nach gewdhlter Perspektive verschiebt sich die Problematik. Betrachtet man
Employability z.B. aus der ,,Mikro-Perspektive®, d.h. im Hinblick auf die indi-
viduellen Akteure, mit denen hier die Erwerbstdtigen gemeint sind, so stehen im
Vordergrund der Diskussion Fragen danach, fiir welche Personen (-gruppen) welche
Formen und Inhalte der Qualifizierung notwendig und sinnvoll, wie Motivation und
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Interesse zu wecken sind, welche Lernstrategien die besten Lernerfolge erzielen, wie
individuelle Féhigkeiten, Préferenzen, Erwerbsbiographien und Lebensmuster in
Employability-Strategien zu integrieren sind etc. Aus betrieblicher und betriebs-
wirtschaftlicher (oder Meso-) Perspektive stellen sich primdr Fragen nach der
exakten Gestalt von Qualifikationsprofilen; nach den genauen Kosten und Nutzen,
die bei der Schaffung von Employability entstehen; nach der ,,Verwendung* der
Humanressourcen und der Qualifikationen; nach der betrieblichen Organisation von
Employability-Strategien; ihrer Einbettung in Umstrukturierungsprozesse etc. Und
schlieBlich stellen sich aus der sozio6konomischen (oder Makro-) Perspektive Fragen
nach den gesellschaftlichen und politischen Herausforderungen und Handlungs-
bedarfen.

Ansatz und Aufbau der Studie

Die vorliegende Arbeit konzentriert sich aus sozialwissenschaftlicher Perspektive auf
die letztgenannten Aspekte von Employability (vgl. Moss Kanter 1996, Hank 1995,
Knuth 1998) im Sinne einer dynamischen, stirker okonomisch ausgerichteten
Beschdftigungs- und Arbeitsmarktstrategie. Stellt man dieses Konzept in den
Mittelpunkt, dann miissen individuelle, unternehmerische und gesellschaftspolitische
Bemiihungen im Kampf um mehr Arbeit und Beschéftigung anders als bisher
bewertet bzw. neu eingeordnet werden.

Die Studie gliedert sich wie folgt: Im ersten Kapitel wird zunéchst dargestellt, wie
»Employability* in der sozialwissenschaftlichen Literatur wahrgenommen wird. Die
verschiedenen Forschungsstringe werden zu einem theoretischen Konzept der
Forderung von Beschiftigungsfdhigkeit verdichtet. Unsere Definition von Employ-
ability grenzt sich dabei insofern von anderen Begriffsverstindnissen in Forschung
und Praxis ab, als bei uns individuelle und organisationale Aspekte im Vordergrund
stehen und uns die Forderung von Beschaftigungsfahigkeit primir als initiierende
Arbeitsmarktstrategie interessiert.

Kapitel 2 beschéftigt sich mit den neuen Anforderungen flexibilisierter Arbeits-
mirkte an eine dynamische Arbeitsmarktstrategie wie Employability. Im Vorder-
grund dabei stehen die Fragen, wie angesichts der Arbeitsmarktwirkungen struk-
tureller Wandlungsprozesse ,,mehr* Arbeit geschaffen und der Prozess zur flexiblen
Erwerbsgesellschaft beschleunigt werden kann. Eine entscheidende Rolle in diesem
Zusammenhang wird auch die Frage spielen, inwieweit die erwerbsstrukturierenden
Institutionen (Arbeit, Betrieb, Industrielle Beziehungen, Wohlfahrtsstaat) in der Lage
sind, den neuen Herausforderungen flexibilisierter Arbeitsmérkte zu begegnen.

Die Darstellung des Problemkontextes, vor dessen Hintergrund nur die Debatte um
die Herstellung und den Erhalt von Beschiftigungsfihigkeit in einer flexiblen
Erwerbsgesellschaft zu verstehen ist, fiihrt zu der Schlussfolgerung, dass nur eine
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grundlegende Reform erwerbsstrukturierender Institutionen zu einer Operationa-
lisierung und konzeptionellen Prizisierung von Employability in Deutschland fiihren
kann. Im dritten Kapitel steht daher die Frage im Mittelpunkt, welche Konsequenzen
eine flexible Erwerbsgesellschaft in Abgrenzung zu bisherigen Konzepten aktiver
Arbeitsmarktpolitik fiir das Verstdndnis und die strategische Ausrichtung einer
dynamischen Arbeitsmarktstrategie hat und wie das Employability-Konzept in
Deutschland umgesetzt werden kann.

Das Schlusskapitel ist schlieBlich einer kurzen Diskussion der Ergebnisse und des
weiteren Forschungsbedarfs gewidmet. Denn angesichts der Komplexitit des
Phénomens, der Heterogenitit der Debatte und der Aktualitit der Entwicklungen
wire es vermessen, ein endgiiltiges Votum iiber Employability abzugeben.
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1. Employability in der sozialwissenschaftlichen
Literatur

1.1. Forschungsstand

In den letzten Jahren ist im Zusammenhang mit den Debatten um Globalisierung und
den neuen Informations- und Kommunikationstechnologien der Begriff Employ-
ability ins Blickfeld wissenschaftlicher und politischer Aufmerksamkeit geriickt. Der
Begriff ist keinesfalls neu, ist aber angesichts der gestiegenen Arbeitslosigkeit in den
meisten traditionellen Industrienationen, angesichts diskontinuierlicher Erwerbs-
verldufe und gestiegener Unsicherheiten fiir die Erwerbspersonen in den letzten
Jahren wieder in die Diskussion gelangt. Er wird in der Regel recht unprizise
definiert, wie etwa bei McKenzie und Wurzburg (1998: 13) als ,,the capacity to be
productive and to hold rewarding jobs* oder schon 1976 bei Mangum als ,, (being)
acceptable to an employer. Auffallend ist generell die Unbestimmtheit und fehlende
Konkretisierung des Begriffes Employability in der Forschungsliteratur, die mit
einem korrespondierenden Defizit inhaltlicher und strategischer Konzeptualisierung
einhergeht.

Was Beschiftigungsfahigkeit im jeweiligen Kontext konkret bedeutet, unterliegt der
Dynamik der sich wandelnden Okonomien, Technologien, Arbeitsmirkte und Quali-
fikationsanforderungen (Weymann 1987). Hinzu kommt, dass je nach Forschungs-
perspektive  (Politikwissenschaft, Soziologie, Wirtschaftswissenschaften) und
Akteurszentrierung (Staat, Unternehmen, Individuum) unterschiedliche Konzep-
tualisierungsversuche und Vorstellungen verbunden sind iiber Funktion und
Leistungsfihigkeit von Employability”. Unumstritten ist lediglich die Wichtigkeit der
Forderung von Beschéftigungsfihigkeit, sei es als Instrument der Arbeitsmarkt-
politik, als relevanter Wettbewerbsfaktor oder zur Hebung individueller Lebens- und
Erwerbschancen. Letztendlich fehlen Versuche Employability starker interdisziplindr

> In der Literatur konzentriert sich die Rezeption von Employability, neben ihrem umfassenden
Versténdnis als eine sozio6konomische, initiierende und dynamische Arbeitsmarktstrategie auf drei
weitere Aspekte: Erstens aktive und praventive Ansitze, die Employability als ZielgroBe bei der
Schaffung von Bildung, Qualifikation, Mobilitdt und Beteiligung (Inklusion) begreifen und den
Akzent auf Aus- und Weiterbildung im Sinne von ,Lifelong Learning™ setzen (vgl. dazu u.a.
Edwards/Raggatt/Harrison/McCollum/Calder 1998); Zweitens reaktive und kurative Ansitze, die
die zentrale Funktion von Employability in der Re-Integration von Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt
sehen, auf die tragende Rolle des Staates hinweisen und in der Beseitigung der Qualifikationsliicke
und Vermittlung neuer Handlungskompetenzen den Schwerpunkt setzen (vgl. dazu u.a.
Dobischat/Husemann 1995); Drittens Handlungsempfehlungen, die zu einer inhaltlichen und
strategischen Konzeptualisierung des Begriffes Employability durch Wissenschaft und Politik
fiihren (vgl. dazu u.a. Blancke/Roth/Schmid 1999; Roth 2000).
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einzubetten und es als Gesamtkonzept zu begreifen, welches stirker die Dynami-
sierung der Wirtschaft und Arbeitsmirkte in den Blick nimmt. Gerade dies ist aber
notwendig, wenn man zu einem inhaltlich-strategischen Konzept von Employability
kommen will, welches die verschiedenen gesellschaftspolitischen Akteure und deren
Vorstellungen zusammenbindet.

In der Forschungsliteratur wird die Schaffung von Beschéftigungsfahigkeit nicht
mehr ausschlieBlich als Reaktion auf veridnderte Erwerbsbedingungen, Arbeits-
losigkeit und Unsicherheit begriffen. Betont wird vielmehr die dynamisierende
Wirkung von individueller und organisatorischer Flexibilitidt in den Institutionen der
Erwerbsgesellschaft (dem Beruf, dem Betrieb, den Arbeitsbeziechungen etc.). Der
Begriff Employability bezeichnet somit eine Zielgrofle bzw. ein Leitbild, sowohl fiir
den Einzelnen, als auch fiir wirtschaftliche und gesellschaftliche Institutionen. Mehr
noch: Employability wird als Voraussetzung fiir weitere 6konomische Flexibilitit
und die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen und Wirtschafts-
standorten betrachtet (Hank 1995; Knuth 1998; Carnoy/Castells 1997). Knuth (1998)
spricht in diesem Zusammenhang von einem ,Arbeitsmarkt mit hoéherer Ge-
schwindigkeit®. Hank (1995) pléddiert flir einen dynamischen Arbeitsmarkt, d.h. fiir
ein groBeres Mall an Durchldssigkeit und Flexibilitdt der Arbeitsgesellschaft als
zentrale Voraussetzung fiir die Innovationskraft der Betriebe und die Erhaltung der
Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer.

Stellt man dieses neue Verstdndnis von Employability in der Forschungsliteratur in
den Mittelpunkt einer dynamischen Arbeitsmarktstrategie, dann miissen die Be-
mithungen erwerbsstrukturierender Institutionen um die Sicherung von Beschif-
tigung und die Schaffung neuer Arbeitsplitze neu bewertet und eingeordnet werden.
Denn Employability, verstanden als okonomisches Prinzip, setzt sich gegen defensiv
ausgerichtete Arbeitsmarktstrategien explizit ab und stimuliert das Nachdenken iiber
offensive Optionen zur ErschlieBung neuer, zukiinftiger Beschiftigungsfelder (vgl.
dazu Hank 1995). In flexibilisierten Arbeitsmarkten ,,ist eine relative Sicherheit
neuer Art nur zu gewinnen durch die lebenslange Erhaltung bzw. stindige Wieder-
herstellung der Bewegungs- und Konkurrenzfahigkeit [der Arbeitnehmer] auf dem
Arbeitsmarkt® (Knuth 1998: 302). Beschiftigungsfahigkeit beruht somit letztendlich
auf der Wertschopfungsfihigkeit der Erwerbspersonen, die in der Dynamik sich
wandelnder Angebots- und Nachfragebedingungen immer wieder unter Beweis
gestellt werden muB.

Bei Employability geht es um eine neue Funktionsweise von Arbeitsmirkten, die
weniger durch klassische arbeitsmarktpolitische Differenzierungen, wie Exklusion
und Inklusion gekennzeichnet wird, sondern durch eine stindige, jederzeitige Kon-
kurrenz um attraktive Wertschopfungschancen und knappe Kompetenzen. In einer
dynamischen Arbeitsgesellschaft scheinen die neuen Erwerbsarbeitsformen somit
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durch ein anderes Leitbild vorangetragen zu werden, ndmlich das des ,,unterneh-
merischen Einzelnen®“ (Bude 1999) in Gestalt des neuen Selbstindigen und
LwArbeitskraftunternehmers® (Voli/Pongratz 1998). Dies bedeutet eine Pramierung
des ,,being employable”. Knuth (1998: 302) betont, dass sich die individuelle
Beschdftigungsfihigkeit von Arbeitnehmern in ihrer vielseitigen Einsetzbarkeit und
im lebenslangen Mitlernen im organisatorischen und technologischen Wandel
beweise. Moss Kanter (1994) weist darauf hin, dass eine Arbeitssicherung angesichts
von Globalisierung und der Durchsetzung neuer wissensintensiver Technologien,
kiinftig nicht mehr iiber die Sicherung des Arbeitsplatzes zu gewinnen sei, sondern
iber die personliche Fihigkeit, moglichst vielseitig und auf hohem Niveau einsatz-
fahig zu sein. Statt starrer, lebenslang ausgeiibter Berufe und Berufsqualifikationen
kommt es in der Wissensgesellschaft auf ,,lebenslanges Lernen* und individualisierte
Formen der Employability an (vgl. Moss Kanter 1996). Gefordert ist daher ein neues
Bildungs- und Ausbildungsethos, gefragt sind Kenntnisse und Féhigkeiten, die es
den Beschiftigten ermdglichen, rasch und flexibel von Job zu Job, von Aufgabe zu
Aufgabe und von Projekt zu Projekt zu wechseln (vgl. auch mit kritischem Tenor
Sennett 1998).

In diesem Zusammenhang betont Moss Kanter (1996) die Verantwortung, die auch
die Unternehmen fiir die Beschéftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter besitzen. Sie
pladiert denn auch vor dem Hintergrund der Sicherung organisationaler Beschidf-
tigungsfahigkeit fir einen ,,New Social Contract” zwischen Unternehmen und Mitar-
beitern. Betriebe, welche eine sichere Beschéftigungsfiahigkeit anbieten, investieren
in die drei C’s: Concepts, Competence und Connections. Sie sind risikofreudiger,
lernorientierter und kooperationsfreudiger (Moss Kanter 1996: 194). Mit Begriffen
wie ,,lernendes Unternehmen® (Dehnbostel/Erbe/Novak 1998; Geisler/Orthey 1997),
»lernende Organisation” (Kunz 1999), ,.fluide Organisationen® (Sattelberger 1998b)
oder ,,Firma des 21. Jahrhunderts — vernetzt, klein und flexibel* (Malone/Laubacher
1999) wird in diesem Zusammenhang darauf hingewiesen, dass eine mal3ge-
schneiderte und unternehmensbezogene Fiihrungskrifteentwicklung dazu beitragen
kann, eine auf Vertrauen basierende Fiihrungskultur als zentrale Voraussetzung fiir
Employability zu schaffen. Vom Arbeitnehmer wird im Gegenzug verlangt, sich
flexibler zu verhalten, offen fiir kurzfristige Verdanderungen zu sein, Risiken ein-
zugehen und unabhéngig von Regeln und formlichen Prozeduren zu werden (Sennett
1998).

In der deutschen Forschungsliteratur wird der Begriff Employability kaum ver-
wendet oder im gerade ausgefiihrten Sinne differenziert konzeptualisiert. Die Aus-
einandersetzung um die Konkretisierung der Férderung von Beschéftigungsfihigkeit
in Deutschland wird vor allem im europdischen Kontext und im Hinblick auf die
Umsetzung der ,,klassisch® arbeitsmarktpolitisch ausgerichteten ,,koordinierten euro-
pdischen Beschéftigungsstrategie* (vgl. dazu Gazier 1999) gefiihrt. In Deutschland
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impliziert der Begriff jedoch mit seiner Fokussierung auf Wertschopfung, Produk-
tivitdt, Leistung und Wissensbestinde des Einzelnen und auf die Loslésung von
starren, einmal erworbenen berufsfachlichen Kenntnissen einen ganz fundamentalen
Wandel des Verstindnisses von ,,Beruf als ,,Zentrum* der Erwerbstitigkeit (vgl.
dazu Kern/Sabel 1994). Ein Diskurs dariiber wird im arbeitsmarktpolitischen
Kontext von Employability jedoch nicht gefiihrt, sondern Beschéftigungstahigkeit
wird im Zusammenhang von ,betrieblicher Aus- und Weiterbildung®, ,,Schliissel-
qualifikation®, ,,lebenslangem Lernen* eher als politischer Kampfbegriff benutzt, mit
dem die Eigenverantwortung der Arbeitnehmer eingefordert wird.

1.2. Definition und Abgrenzung

Das Konzept der Beschdftigungsfihigkeit (wenn man denn die verschiedenen Stringe
in der neueren Forschungsliteratur zu einem Konzept ,,aggregiert) basiert auf der
Annahme, dass Erwerbstitige, die iiber ,,marktfdhige” (und mdglichst hohe) Quali-
fikationen verfligen, die produktiv sind, zur Wertschopfung eines Unternehmens
beitragen konnen und die Fahigkeit besitzen, zu lernen und sich selbst und ihre
Karriere zu organisieren, weniger abhingig von einem spezifischen Arbeitsplatz
sind, sondern sich relativ ,frei“ auf den Arbeitsmérkten bewegen konnen. Fiir
Berufseinsteiger heillt dies, dass sie in der Lage sind, einen Ausbildungsplatz zu
bekommen und danach eine Beschiftigung als Angestellte (befristet oder unbefristet)
finden oder sich selbstindige Erwerbsformen sichern; fiir Personen, die arbeitslos
geworden sind, bedeutet dies, dass sie in die Lage versetzt werden, eine neue
Erwerbsbeschéftigung finden (ebenfalls als Angestellte oder als Selbstindige). Fiir
diejenigen, die eine Arbeitsstelle haben, erfordert dies, dass sie ihre Erwerbstétigkeit
auf der Grundlage ihrer Produktivitit und Wertschopfungsfahigkeit bei einem oder
wechselnden Arbeitgebern, freiberuflich/als Selbstindige sichern konnen. Arbeits-
marktliche Sicherheit fiir den Einzelnen entsteht dann nicht ldnger durch Formen der
Beschiftigungssicherung, d.h. der rechtlich begriindeten Sicherung bestimmter
Arbeitsverhiltnisse bei einem bestimmten Arbeitgeber. Sie entsteht vielmehr da-
durch, dass er jene Fahigkeiten besitzt (oder erwerben kann), die auf den internen
und externen Arbeitsmérkten nachgefragt werden. Er ist nicht angewiesen auf einen
spezifischen Arbeitsplatz und Arbeitgeber, sondern kann Beschéftigung zu Erwerbs-
zwecken jederzeit auch anderswo finden und sich relativ frei auf flexiblen Arbeits-
markten bewegen; er ist tatsdchlich ,,mobil* und verfiigt damit auch iiber Sicherheit —
wenn diese auch auf anderen Primissen basiert als bei herkommlichen Formen der
Beschéftigungssicherung.
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Allgemeine Definition

Beschiftigungsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit einer Person, auf der Grundlage
ihrer fachlichen und Handlungskompetenzen, Wertschopfungs- und Leistungs-
fahigkeit ihre Arbeitskraft anbieten zu konnen und damit in das Erwerbsleben
einzutreten, ihre Arbeitsstelle zu halten oder, wenn nétig, sich eine neue Erwerbs-
beschiftigung zu suchen.

Mit dem Konzept der Employability ist die Vorstellung verbunden, dass Erwerbsper-
sonen durch Qualifikation und die Vermittlung von Fahigkeiten des self-management
und self-marketing individuell so ,,gestérkt” werden, dass sie sich auf flexibilisierten
Arbeitsmérkten (relativ) frei bewegen und dadurch ihre Existenz sichern konnen
(Sicherheit durch Mobilitdt). Gleichzeitig werden durch diese Flexibilisierung der
Humanressourcen betriebliche Reorganisationen und Innovationen unterstiitzt. Ins-
gesamt verliert damit die bisherige Fixierung auf Berufsabschliisse an Bedeutung.
Berufsabschliisse bilden nur noch ein aber nicht ein zwingend notwendiges oder
dominantes Element in dem komplexen Qualifikationsprofil der einzelnen Erwerbs-
tatigen.

Wesentliche Voraussetzung fiir individuelle Beschdftigungsfihigkeit (vgl. Schaubild
1) ist, dass das Individuum zum Unternehmer ,,in eigener Sache* wird. Es ist in der
Lage, seine Bediirfnisse sowie seine Fahigkeiten und Kompetenzen zu erkennen und
vor diesem Hintergrund seine Leistungen einer Organisation anzubieten, Beschéf-
tigungsangebote kritisch auszuwéhlen und Beschiftigung aufzunehmen. Mit diesen
Kompetenzen stehen und fallen seine Moglichkeiten, eine Erwerbsbeschéftigung zu
finden, zu halten oder wenn notwendig eine neue zu suchen — also mobil zu sein.
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Schaubild 1
Indi iduelle Beschéftigungsfihigkeit

ist die Fahigkeit eines Menschen
zur E aluation, Auswahl und Aufnahme

on Beschiftigungsmoglichkeiten
im erwerbs- und nichterwerbsorientierten Bereich

auf der Basis seiner indi iduellen Kernpompetenzen,
das Eigene, Besondere und Unverwechselbare in der
Auseinandersetzung mit der gesellschaftlichen Umwelt einzubringen
und weiter zu entwickeln

seiner Verinderungskompetenz
sich auf unterschiedliche und wechselnde Anforderungen einzugehen
und diese zu verarbeiten

und seinen Fihigkeiten
aus Lern- und Erfahrungskontexten

fiir die Sicherung seiner gegenwiirtigen und zukiinftigen Existenz,
im materiellen und immateriellen Bereich

or dem Hintergrund der eigenen MaBstiibe,
die ihn als freies, unabhingiges Individuum in einem
gesellschaftlichen Umfeld wirksam werden lassen

beizutragen.

Gleichzeitig beschriankt sich Beschéftigungsfihigkeit nicht nur auf das Individuum.
Auch Unternehmen miissen beschiftigungstihig sein. Damit organisationale
Beschidftigungsfdihigkeit (vgl. Schaubild 2) geschaffen werden kann, miissen Betriebe
lernen, Mitarbeiter nicht ldnger als ,,eigene Mitarbeiter* sondern starker als Vertrags-
partner zu betrachten und die Qualifizierung und Weiterbildung aller Mitarbeiter
aktiv zu unterstiitzen, damit sie auf kompetentes und leistungsfahiges Personal
zuriickgreifen, Modernisierungen durchfiihren, Flexibilitdt herstellen und damit
wettbewerbsfihig sein konnen.
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Schaubild 2
Organisationale Beschiiftigungsfahigkeit

ist die Fihigkeit einer Organisation
Beschiftigungs erhiltnisse
im erwerbs- und nichterwerbsorientierten Bereich

auf der Grundlage der eigenen funktionalen Anforderungen und des
Wertschopfungsprozesses sowie unter Bezugnahme auf

die Kernkompetenzen,
das Eigene, Besondere und Unverwechselbare

die Verinderungskompetenz
auf unterschiedliche und wechselnde Anforderungen einzugehen
und diese zu verarbeiten

und die Fiahigkeiten
aus Lern- und Erfahrungskontexten

des Beschiiftigten,
1m materiellen und immateriellen Bereich

or dem Hintergrund der organisationseigenen Mal3stiibe,
die die Organisation in einem gesellschaftlichen Umfeld wirksam

werden lassen

zu sichern.

Fiir die Schaffung und den Erhalt von Employability stehen damit Individuen und
Unternehmen gleichermallen in der Verantwortung, denn die Beschiftigungsfahig-
keit nutzt nicht nur dem Einzelnen, sondern sie ist gleichsam eine Grundvor-
aussetzung fiir die Entwicklung und Wettbewerbsfahigkeit von Betrieben. Beschéf-
tigungsfahigkeit wird damit, zugespitzt formuliert, als 6konomisches Prinzip ver-
standen. Mensch und Unternehmen stehen in Wechselbeziehung zueinander, d.h. der
Erfolg und die Entwicklung von Organisationen steht in engem Verhéltnis zum Input
und zur Entwicklung der Mitarbeiter und umgekehrt. Die Beschiftigung wird vor
diesem Hintergrund auf der Basis eines Vertrages ausgehandelt. Dieser Vertrags-
charakter impliziert eine stirkere Dynamik in den Beziehungen zwischen Orga-
nisation und Person. Im Bedarfsfall schlieBen Unternehmen Vertrdge mit jenen
Personen, die fiir spezifische Zwecke einsatzfahig sind — und umgekehrt sucht sich
eine Person ein Unternehmen, das filir seine eigenen Kompetenzen Verwendung



12 Blancke, Roth und Schmid

findet. Diese Sichtweise zielt letztendlich in starkem MaBe auf die Flexibilisierung
der Arbeitsverhdltnisse.

Bevor im dritten Kapitel in kritischer Abgrenzung zu bisherigen Konzepten von
(aktiver) Arbeitsmarktpolitik eine Operationalisierung und konzeptionelle Prazi-
sierung von Employability in Deutschland erfolgt, sollen zundchst die Arbeitsmarkt-
wirkungen struktureller Wandlungsprozesse dargestellt und die damit zusammen-
hidngenden Anforderungen an eine dynamische Arbeitsmarkstrategie skizziert
werden. Drei Aspekte stehen dabei im Vordergrund:

1. Wie kann ,,mehr* Arbeit geschaffen werden? Es geht also nicht um die
Aufteilung der bisherigen Arbeit auf mehr Menschen, sondern um die
Schaffung neuer Arbeit als ZielgroBe einer dynamischen Arbeitsmarkt-
strategie.

2. Wie kann eine flexible Erwerbsgesellschaft geschaffen werden? Hintergrund
fiir diese Frage ist, dass eine Employability-Strategie einerseits zur Dyna-
misierung des Arbeitsmarktes (und damit zur Schaffung neuer Arbeitsplétze)
beitragen soll, andererseits der schon bestehenden Dynamik Rechnung trégt.

3. Welche Anforderungen ergeben sich aus der Konzeptualisierung fiir eine
Reform, Reorganisation und Reorientierung erwerbsstrukturierender Institu-
tionen?
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2. Anforderungen an eine dynamische
Arbeitsmarktstrategie

2.1. Arbeitsmarktwirkungen struktureller
Wandlungsprozesse

Mit der Entwicklung hin zu flexibilisierten Arbeitsmérkten im Zusammenhang mit
Globalisierungsprozessen und der Durchsetzung neuer wissensintensiver Techno-
logien gehen tiefgreifende Umstrukturierungsprozesse in Produktion und Orga-
nisation einher, deren Verlauf fiir einzelne Arbeitnehmer, Unternehmen, Branchen
und Regionen gravierende Folgen hat. So sind Verschiebungen individueller Arbeits-
marktchancen, Ungleichheiten und Ungleichzeitigkeiten kaum vermeidbar und
konnen zu einer ,,new division of labour* (Littek/Charles 1995; in fritheren Zu-
sammenhéngen vgl. Piore/Sabel 1989) fiihren, fiir ganze Arbeitnehmergruppen gar
den Ausschluss aus den Arbeitsmérkten bedeuten. Auf Unternehmerseite konnen
Innovationsblockaden verschiedener Art die technologischen und strukturellen
Modernisierungsprozesse ins Stocken bringen oder gar ihre Einleitung verhindern.
Damit werden dann auch Wettbewerbsvorteile verspielt und ehemals prosperierende
Unternehmen oder Branchen geraten in Riickstand (vgl. z.B. Welfens/Audretsch/
Addison/Grupp 1998; Heidenreich/Krauss 1998; Streeck 1996; Schmid/Widmaier
1992, 1996 und deren empirische Befunde im Rahmen des NIFA-Panels).

Auffallend auf den Arbeitsmirkten ist generell der Bedeutungsgewinn hoherer
Qualifikationen in Industrie und Dienstleistung. Die Prognosen fiir die nidchsten 10
Jahre (vgl. Walwei 1999) lassen einen sehr deutlichen Riickgang der Nachfrage nach
gering qualifizierten Arbeitskraften vermuten. Die Nachfrage nach Arbeitskréften
mit beruflicher Bildung wird groBer werden. Aber auch im Fach- und Hoch-
schulbereich sind Nachfragezuwichse zu erwarten.

Anhand der Daten zu Erwerbsbeteiligung, Arbeitslosigkeit, Einkommen und Weiter-
bildungschancen (vgl. Walwei 1999; Weidig/Hofer/Wolff 1996) wird zudem
deutlich, dass die Personengruppen mit geringen Qualifikationen am stérksten von
der Exklusion (im Sinne von unfreiwilliger ,,Trennung von Bevolkerungsgruppen
vom Gros der Gesellschaft™; Giddens 1999: 123) und Arbeitslosigkeit betroffen sind
(vgl. OECD 1994-1I 118; OECD 1997: 31). Im {ibrigen deutet auch die hohe und
anhaltende Langzeitarbeitslosigkeit auf besondere Schwierigkeiten flir jene Per-
sonengruppen hin, deren Qualifikationen niedrig bzw. bei denen davon ausgegangen
wird, dass ihre Qualifikationen veraltet sind. Diese problematische Situation fiir
niedrig qualifizierte Personen wird sich angesichts der wachsenden Qualifikations-
anforderungen wahrscheinlich noch verschérfen.



14 Blancke, Roth und Schmid

Ein weiteres Problem in diesem Zusammenhang diirfte der konstatierte Wandel der
Erwerbsformen sein: Bei einer zunehmenden Flexibilisierung der Personalpolitik und
den sich daraus ergebenden Briichen in den Erwerbsverldufen werden gerade die-
jenigen Personen zu Verlierern, die aufgrund ihrer geringen, veralteten oder
inaddquaten Qualifikationen nicht mehr in den Arbeitsmarkt (riick)vermittelbar sind.
Jedoch ist gleichzeitig anzunehmen, dass die Verdnderungen auch nicht spurlos an
denjenigen Personen vorbeigehen, die vergleichsweise hohe Qualifikationen be-
sitzen. Die Dynamik in der Technologie und Produktion (ob Giiter oder Dienst-
leistungen), lassen ihre Qualifikationen schneller veralten. Und der Wandel der
Erwerbsformen bertihrt sie gleichermaflen — damit tragen auch sie zunehmend ein
Arbeitsmarktrisiko.

2.2. Wie kann ,,mehr* Arbeit geschaffen werden?

Um angesichts der skizzierten Arbeitsmarktwirkungen struktureller Wandlungs-
prozesse (wachsende Gefahr der Ausgrenzung von Problemgruppen, gestiegene
Qualifikationsanforderungen und Qualifikationsliicken) dem Ziel der Férderung von
Beschiftigungsfahigkeit ndher zu kommen, bedarf es zundchst einmal eines neuen
Verstindnisses beruflicher Qualifikation.

Moss Kanter (1994) beschreibt den Zuschnitt der Qualifikation fiir das neue Siche-
rungssystem, welches die alten korporatistischen Sicherungssysteme von Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern abldsen miisse. Diese Qualifikation aus Bildung, Repu-
tation, Status, Ansehen und zusétzlich erworbenen Fahigkeiten hat einen reaktiven
und einen aktiven Anteil: Sie ist Reaktion auf die Tatsache, dass die Unternechmen
immer weniger die lebenslange Verantwortung fiir ihre Mitarbeiter von der Lehre bis
zur Rente zu libernehmen bereit sind. Der aktive Teil verweist auf den individuellen
Zugewinn an Freiheit, wenn die Arbeitssicherheit nicht mehr an definierte
Arbeitsplitze gebunden ist. Qualifikation iibersteigt deshalb auch bei weitem eine
distinkte fachliche Vorbildung fiir ein bestimmtes Anforderungsprofil.

Herkdmmliche Aus- und WeiterbildungsmafB3inahmen sind jedoch tendenziell auf die
einmalige Ausbildung (evtl. Umschulung) und die punktuelle Weiterqualifizierung
gerichtet. Weiterbildung wird dabei weitgehend entlang konkreter betrieblicher und
arbeitsmarktlicher Bedarfe ausgerichtet und wird vorgenommen, wenn betriebliche
Verdnderungen es notwendig machen oder wenn eine Person arbeitslos geworden ist.
Das Employability-Konzept richtet sich dagegen neben der Qualifikationsanpassung
auch auf ein vorausschauendes Lernen und Qualifizieren. Es bezieht sich auf eine
dynamische Entwicklung aller Erwerbspersonen. Der Einzelne verfiigt {iber ein Biin-
del verschiedener Qualifikationen, das stindig aktualisiert und erweitert wird. In
diesem Sinne stellt Employability nicht eine kurative, sondern eine prdventive
Strategie dar. Dies impliziert auch, dass Qualifizierung und Weiterbildung grundsitz-
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lich fiir alle Erwerbspersonen angeboten werden sollen und nicht alleine fiir Berufs-
einsteiger, fiir Arbeitslose oder fiir jene, fiir die es im Rahmen der Entwicklung eines
spezifischen Arbeitsplatzes und fiir einen bestimmten Arbeitgeber geboten scheint.
Von herkommlichen Konzeptionen der Qualifizierung und Weiterbildung unter-
scheidet sich das Konzept insofern, als das Wissen und Konnen auch initiierend
wirken und aktiv zur Modernisierung der Volkswirtschaft beitragen sollen. Der
Einzelne kann durch seine Qualifikationen die Innovationsanstrengungen der Unter-
nehmen nicht nur unterstiitzen, sondern sie im Idealfall selbst anregen und dadurch
auch zur Beschéftigungssicherung oder zur Schaffung neuer Arbeitsplitze beitragen.
Ferner umfasst das Konzept nicht alleine die Qualifizierung in arbeitsbezogenen
Bereichen, und solchen, die betrieblich und strukturpolitisch relevant erscheinen, wie
es in der herkdmmlichen Aus- und Weiterbildung vorherrschend ist. Statt dessen
bedeutet Qualifizierung neben dem Erwerb arbeitsbezogener fachlicher und
Handlungskompetenzen auch die Aus- und Weiterbildung in Feldern, die dem
einzelnen zur Selbstindigkeit verhelfen und ihn befdhigen, die gewonnenen
fachlichen und Handlungskompetenzen tatsdchlich auch zu ,,vermarkten™ (,,Self-
Management und ,,Self-Marketing*). Hillage und Pollard (1998) sehen in diesem
Zusammenhang Parallelen zwischen Employability- und 6konomischen Konzepten:
Es gehe letztlich auch bei Employability um

1. ,,Aktivposten* (fachliche Qualifikationen, Handlungskompetenzen etc.),

2. ,Verkauf* (Strategiefahigkeit, Karriereplanungsfihigkeit, Kenntnis der
eigenen Féhigkeiten und realistische Selbsteinschidtzung; Kenntnis tiber
mogliche Einsatzbereiche auf den Arbeitsmirkten, Erarbeitung individueller
Qualifikationsstrategien),

3. um ,Marketing (Présentation und ,,Anbieten der individuellen Fertigkeiten
und Qualifikationen, Erstellen von Lebensldufen, positive Arbeitseinstellung
etc.), sowie

4. auch um den ,,Markt“, auf dem operiert wird.

Der berufsfachlichen Aus- und Weiterbildung wird damit schlieBlich auch eine neue
GroBe gegeniibergestellt, die liber die herkdmmlichen Vorstellungen von Beruf und
Beruflichkeit hinausgeht: Lebensbegleitendes Lernen differenziert und indivi-
dualisiert Qualifikationsprofile. Zu vorhandenen (beruflichen oder nicht-beruflichen)
Fertigkeiten und Kompetenzen werden weitere Qualifikationen und neues Wissen
hinzugefiigt, die nicht mehr unbedingt am erlernten ,Beruf‘ ausgerichtet sind
sondern an ihrer ,,Verwertbarkeit auf den Arbeitsméarkten, an individuellen Starken,
Priferenzen und Planungen. Der Einzelne weist sich damit mdglicherweise deut-
licher durch dieses individuelle Profil und die sich daraus ergebende Wert-
schopfungsfahigkeit aus als durch seinen Beruf.
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Bei der Suche nach neuen Wegen geht es jedoch nicht nur darum, wie die bisherige
Arbeit auf mehr Menschen verteilt und Qualifikationen den neuen Anforderungen
flexibilisierter Arbeitsmirkte angepasst werden kann, sondern letztendlich um die
Schaffung ,,neuer” Arbeit. Es gibt kein festes Mal3, das angeben wiirde, wie viel
Arbeit in einer Volkswirtschaft vorhanden ist. Angesichts des weltweiten Struktur-
wandels ist es besser und erfolgversprechender, neue Arbeit zu erkdmpfen, als alte
Arbeitsplitze zu erhalten und Arbeitslosigkeit zu bekdmpfen. Das ist die Leitidee
von Hank (1995). Der entscheidende Fehler der in der Okonomie vorherrschenden
Konzeptualisierung des Arbeitsmarktes als ,,Kuchenmodell* besteht fiir ihn darin,
dass es den gesellschaftlichen und 6konomischen Wandel, der als dynamisch und
nicht als statisch angesehen werden muss, unterschlage. Diese Dynamik, aus der sich
z.B. neue Bediirfnisse ergeben, bestimmt aber, wo und in welchem Umfang Arbeits-
plitze entstehen und wieder wegfallen. Sie ist zugleich abhidngig von rechtlichen,
tariflichen und politischen Faktoren, die diese Dynamik hemmen oder férdern (vgl.
Hank 1995: 198).

Im Rahmen des Employability-Konzeptes, das dauerhafte Beschéftigungsfiahigkeit
bei flexibilisierten Arbeitsbeziechungen anstrebt, miissen darum dem Einzelnen
Handlungsalternativen eréffnet und Variabilitdit beim Wechsel zwischen verschie-
denen Formen der Erwerbs- und Nichterwerbstitigkeit ermdglicht werden. ,,Uber-
gangsarbeitsmdrkte konnen die geeignete institutionelle Form sein, die wider-
spriichlich erscheinende Anforderung von Flexibilitdit und Sicherheit an den Ein-
zelnen in Einklang zu bringen. Nach Rabe/Schmid, G. (1999: 22) lassen sich fiinf
Arbeitsmarktiibergdnge unterscheiden, die durch dauerhafte und in beide Richtungen
begehbare Beschéftigungsbriicken zu férdern sind:

Ubergiinge zwischen verkiirzter und vollzeitiger abhéingiger Beschiftigung;
Ubergiinge zwischen Arbeitslosigkeit und Beschiftigung;

Ubergiinge zwischen Qualifikation und Beschiftigung;

Ubergiinge zwischen privater und beruflicher T#tigkeit;

flexible Ubergiénge von der Arbeit in die Rente.

M

Organisatorisch sind Ubergangsarbeitsmirkte Briicken zwischen bezahlter abhin-
giger Beschiftigung und anderen Erwerbsformen oder produktiven Aktivitéiten.
Rechtlich bieten sie dauerhafte und somit berechenbare Optionen zum Wechsel oder
zur Kombination verschiedener Arbeitsverhéltnisse. Ordnungspolitisch schlielich
sind Ubergangsarbeitsmirkte Institutionen, die Flexibilitit in der Dauerhaftigkeit von
Beschiftigungsverhiltnissen unterstiitzen (Schmid, G. 1996: 631).

,,Ubergangsarbeitsmirkte* tragen damit einerseits zur Flexibilisierung der Arbeits-
beziehungen (und damit zur Schaffung neuer Arbeitsplitze) bei, andererseits beriick-
sichtigen sie die schon bestehende Dynamik des Arbeitsmarktes. Da diese Variabili-
tit von allen abverlangt wird, wird die Spaltung des Arbeitsmarktes in einen ersten
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und zweiten Arbeitsmarkt vermieden. Es handelt sich dabei um eine zweiseitige
Variabilitdt. Sie muss sowohl dem Wandel der Erwerbsgesellschaft als auch den
betriebswirtschaftlichen Bediirfnissen nach Flexibilitit angemessen sein. Ubergangs-
arbeitsmaérkte stellen somit eine Moglichkeit dar, die Vision des ,,atmenden Arbeits-
marktes® (Schmid, G.: 1996: 631) zu realisieren und zur Konzeptualisierung von
Employability im Sinne einer dynamischen Arbeitsmarktstrategie beizutragen. Sie
ermoglichen dem Einzelnen die Chance zur Verbesserung seiner Siuation, zum
Aufstieg, Uberstieg und Quereinstieg, freilich nicht ohne das Risiko der Arbeits-
losigkeit. Dies fiihrt letztendlich zu einer ,,De-Stigmatisierung® von Arbeitslosigkeit.
Denn nach Hank (1995: 211) ist ein bestimmtes Mall an Unterbeschiftigung
geradezu notwendig, um die Dynamik des Arbeitsmarktes sicherzustellen. Der
Grund: Die Beschiftigungswiinsche der Menschen, ihre Beschiftigungsfahigkeit,
folgen derselben Dynamik wie die Markte und eine produktive Spannung zwischen
Ziel und Realisierung bekommt den Arbeitsmérkten und den Individuen.

2.3. Wie kann eine flexible Erwerbsgesellschaft geschaffen
werden?

Die Schaffung von Employability — als dynamische, dkonomisch ausgerichtete
Arbeitsmarktstrategie verstanden und konsequent umgesetzt — hat vielfaltige Impli-
kationen und verlangt Reformen, Reorganisationen und Reorientierungen erwerbs-
strukturierender Institutionen. Erwerbsstrukturierende Institutionen sind soziologisch
als umfassende ,,Vergesellschaftungsformen* (Pries 1998: 162) zu analysieren. Mit
Blick auf die Entwicklung der Industriearbeit in Deutschland erscheint es sinnvoll,
vier zentrale erwerbsstrukturierende Institutionen zu unterscheiden: den Beruf, den
Betrieb, die Industrielle Beziehungen und den Wohlfahrtsstaat. Diesen kommt bei
der Durchsetzung und Stabilisierung des Normalarbeitsverhéltnisses in Deutschland
eine konstitutive Bedeutung zu. Zugleich bilden diese Institutionen den Hintergrund
fiir die derzeit sich abzeichnenden tiefgreifenden Prozesse des Wandels der
Arbeitsgesellschaft hin zu einer flexiblen und dynamischen Erwerbsgesellschaft.
Denn mit dem Bedeutungsverlust des Normalarbeitsverhdltnisses geraten auch die
daran ,,angedockten* Institutionen zunehmend in die Krise, wie umgekehrt die
schleichende Aushohlung dieser Institutionen die Erosion des Normalarbeitsver-
héltnisses befordert (Franzpotter/Renz 1999).

Einige Zusammenhédnge zwischen Normalarbeitsverhdltnis und erwerbsstruktu-

rierenden Institutionen sind im folgenden Schaubild zusammengefasst.
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Schaubild 3: Erwerbsstrukturierende Institutionen in der flexiblen

Erwerbsgesellschaft
Beruf Betrieb
Wandel der Erwerbsformen Betrieb als Organisationsnetzwerk
(Erosion von Beruflichkeit) (Bedeutungszunahme netzwerkartiger

Unternehmens- und
Kooperationsstrukturen)
Reorganisation der Personalpolitik

Normalarbeits-
erhiltnis

Wohlfahrtsstaat Industrielle Beziehungen
Anpassung wohlfahrtsstaatlicher Flexibilisierung der Ver-
Institutionen tragsverhéltnisse zwischen Individuum
(Finanzierungsmisere der sozialen und Organisation
Sicherung) (Erosion des Flichentarifvertrags und

Verbetrieblichung von Tarifpolitik)

Bei der Schaffung einer flexiblen Erwerbsgesellschaft kommt den erwerbsstruk-
turierenden Institutionen eine Schliisselfunktion zu. Knuth (1998: 324ft.) konstatiert
fiir Deutschland, dass bisher ein dynamischer Arbeitsmarkt noch nicht in Sicht sei.
Weder sei eine Zunahme der Beschéftigungsdynamik noch eine allgemeine Be-
schleunigung der Fluktuation der Arbeitskrifte festzustellen. Wenn die Annahme
jedoch stimme, dass die Zukunft des Beschiftigungssystems nicht im industriellen
Grofbetrieb liegt (vgl. dazu Leicht/Philipp 1999), dann sei mehr Beschéftigung nicht
zu haben ohne gleichzeitig mehr Turbulenz in Kauf zu nehmen. Wie in einem
Vexierbild erscheine dann die Stabilitit des deutschen Beschiftigungssystems plotz-
lich als Trigheit, als Mangel an unternehmerischer und innovatorischer Dynamik.
Dies fiihre zu der Frage, wie wachsende Beschéftigungsrisiken und Mobilitéts-
zumutungen verteilt und bewdltigt und die Beschéftigungsfihigkeit der Arbeit-
nehmer sichergestellt werden konnen. Fiir Knuth besteht die Antwort aus einer
Kombination einer auf strukturelle Erneuerung gerichteten mit einer an Flexibilitit
und Mobilitdt und betriebsnah organisierten Arbeitsmarktstrategie.

Die Anforderungen an eine flexible Erwerbsgesellschaft, wie sie Knuth skizziert, hat
zur Folge, dass das bisherige dominierende institutionelle Setting der Erwerbsarbeit
in Deutschland zunehmend unter Verdnderungs- und Anpassungsdruck gerit. Tra-
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gende Sidulen des ,,deutschen Sozialmodells®, wie die ,,Sozialversicherung®, die
»Sozialpartnerschaft oder der ,.Beruf‘ kommen ins Wanken. Herausforderungen
sind die Tendenzen zur Verfestigung des Arbeitsmarktes, der Wandel der Erwerbs-
formen, der Bedeutungszuwachs netzwerkartiger Kooperationen in Unternehmen, die
Finanzierungsmisere der Sozialversicherung und die Erosion des Flidchentarif-
vertrags. Um diesen Anforderungen zu begegnen und eine dynamische Arbeits-
marktstrategie durchzusetzen, bedarf es der Reform der betroffenen gesell-
schaftlichen Institutionen.

2.4. Herausforderungen fiir die erwerbsstrukturierenden
Institutionen

2.4.1. Wandel der Erwerbsformen

Die Bedingungen fiir Arbeit sind einem tiefgreifenden strukturellen Wandel aus-
gesetzt, in dessen Folge auch die Erwerbsformen in wachsendem Malle unter
Flexibilisierungsdruck geraten. In diesem Zusammenhang wird oftmals von einem
»Ende der Arbeitnehmergesellschaft* gesprochen und die Erosion des Normal-
arbeitsverhdltnisses bei einer signifikanten Zunahme ,,atypischer” Erwerbsformen
konstatiert. Dabei gelten die folgenden Erwerbsformen als ,atypisch®: Befristete
Arbeitsvertrage, Leiharbeit, Teilzeitarbeit/geringfiigige Beschiftigung. Hinzu kom-
men selbstindige Erwerbsformen, die zwar nicht tatsdchlich als ,,atypisch® be-
zeichnet werden konnen, die aber dennoch nicht den Verhéltnissen der Normalarbeit
entsprechen und stérkere Risiken fiir die Erwerbstétigen bergen.

Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit hat
auf der Grundlage von langfristig erhobenen Daten aus dem Mikrozensus sowie
eigenen Erhebungen und Berechnungen den Anteil der o.g. Erwerbsformen fiir
Deutschland ndher betrachtet (Hoffmann/Walwei 1998a, 1998b). Dabei zeigt sich,
dass der Riickgang des Normalarbeitsverhidltnisses in Deutschland (West) zwar be-
merkbar ist, jedoch bisher nur in Ansdtzen: Befristete Arbeitsvertrige besitzen
weiterhin kaum Bedeutung, wihrend selbstdndige Erwerbsformen (insbesondere von
Einzelpersonen) aullerhalb der Landwirtschaft, sowie Teilzeitarbeit bzw. Formen der
geringfiigigen Beschéftigung zugenommen haben. Dieser Wandel ist (noch) nicht
tiefgreifend — denn betrachtet man andere ,,alte” Industrienationen, so vollzieht sich
dort der Wandel schneller und z.T. mit anderen Schwerpunkten (vgl. z.B. De
Grip/Hoevenberg/Willems 1997; OECD 1998a; Rehm/ Schmid 2000). Die Griinde
sind vielfiltig und liegen insbesondere in Betriebsgroflen, dem Strukturwandel, den
rechtlichen Rahmenbedingungen der Arbeitsbeziechungen und des Arbeitsrechts
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(Arbeitsmarktregimes) etc. (vgl. u.a. Schomann/Rogovski/Kruppe 1998; O’Reilly/
Bothfeld 1998; Luber/Gangl 1997; De Grip/Hoevenberg/Willems 1997).

Dennoch, auch in Deutschland sind Tendenzen zur Erosion des Normalarbeits-
verhiltnisses zu beobachten. Griindliche Untersuchungen und Interpretationen dieses
Wandels der Erwerbsformen stehen noch aus (Luber/Gangl 1997), erste Analysen
des IAB (Hoffmann/Walwei 1998b; Kress 1998) fiihren ihn jedoch in der Bundes-
republik vor allem auf einen sektoralen Strukturwandel (von der Industrie- zur
Dienstleistungsgesellschaft), organisationsstrukturelle Veranderungen (lean produc-
tion) und Verschiebungen individueller Priaferenzen zuriick. Insbesondere der
sektorale Strukturwandel scheint zu einem Einbruch der Beschéftigung in der
Industrie und zum Entstehen neuer Arbeitspldtze im Dienstleistungsbereich gefiihrt
zu haben (in Westdeutschland stieg der Anteil der Erwerbstitigen an allen
Erwerbstdtigen im Dienstleistungsbereich zwischen 1986 und 1996 um 4,3 Prozent-
punkte von 54,8% auf 59,1% und sank im Industriebereich um 3,3 Prozentpunkte
von 40,8% auf 37,5%, vgl. OECD 1998a). Gerade im Dienstleistungsbereich haben
sich aber viele selbstindige Unternehmer und zudem kleine Unternehmen etabliert
(Leicht/Phillip 1999), die flexibel auf Auftragsschwankungen reagieren miissen und
fir die gleichsam flexible Erwerbsregelungen okonomisch effizient scheinen.
Nichtstandardisierte Arbeitsformen (Teilzeit mit Uberstundenoption, befristete
Beschiftigung oder Projektvergabe an freiberuflich Tétige etc.) sind fiir diese Unter-
nehmen attraktiver als die Beschéftigung im Rahmen von Normalarbeit (Hoffmann/
Walwei 1998b: 419).

Bei einem voranschreitenden Strukturwandel zugunsten des tertidaren Sektors und
zuungunsten des Industriebereichs kann davon ausgegangen werden, dass die charak-
teristische Erwerbstdtigkeit in Form des ,,Berufs® an sozialintegrativer Kraft verliert.
Neue Erwerbsformen erhalten in Zukunft mehr Gewicht und insbesondere befristete
Arbeitsverhiltnisse oder Selbstidndigkeit fiihren dabei zu einer erhohten Unsicherheit
und zum Verlust des herkdmmlichen arbeitsrechtlichen Schutzes. Damit geht ein
Attraktivititsverlust des auf iiberbetrieblicher Ebene institutionalisierten Berufsaus-
bildungssystems einher und fiihrt zunehmend zu einer Verbetrieblichung von
Ausbildungsleistungen. Des weiteren unterstiitzt dieser Wandel der Erwerbsformen
in wachsendem MafBe eine ,,Job-Orientierung™ der Arbeitnehmer. Zunehmende Un-
bestimmtheit und Projektférmigkeit von Arbeitsabldufen sowie Despezifizierung des
Arbeitshandelns bei gleichzeitig steigenden Erfolgserwartungen an die Arbeits-
ergebnisse (vgl. Schmidt 1998) begiinstigen auf Seiten der Erwerbstitigen soziale
Kompetenzen, die nicht mehr durch herkémmliche Berufsausbildungen vermittelt
werden konnen. Schlieflich kdnnen in dem Wandel des Normalarbeitsverhéltnisses
unter dem Blickwinkel der Forderung von Beschéftigungsfiahigkeit auch Potentiale
liegen. Befristete Beschéftigung oder Selbstdndigkeit konnen gewihrleisten, dass
arbeitslos gewordene Personen den Kontakt zum Arbeitsmarkt halten und ihre
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Chance erhalten, ihre Fahigkeiten (unter wettbewerblichen Bedingungen) unter
Beweis zu stellen. ,,Atypische® Erwerbsformen scheinen dariiber hinaus insbe-
sondere fiir neue Unternehmen im Dienstleistungssektor eine wichtige Rolle fiir die
Wettbewerbsfahigkeit und Flexibilitit zu spielen, konnen also aus wirtschafts- und
strukturpolitischer Perspektive durchaus sinnvoll und wiinschenswert sein. Employ-
ability setzt in diesem Zusammenhang stirker auf die Wertschopfungsfahigkeit des
Einzelnen denn auf den ,,Beruf*.

2.4.2. Bedeutungszunahme netzwerkartiger Unternehmens-
strukturen

Im Zusammenhang mit der Flexibilisierung der Arbeitsmérkte gewinnen auch Fragen
der betrieblichen Reorganisation und Personalpolitik zunehmend an Bedeutung. Die
Verianderungen in der Erwerbsgesellschaft fiihren dazu, dass die klassischen Hierar-
chien und Organisationspyramiden in Betrieben zunehmend verschwinden. An ihre
Stelle treten zunehmend komplexe netzwerkartige Unternehmensstrukturen. In
Anlehnung an Reich (1993) charakterisieren Franzpdtter/Renz (1999) diese Netz-
werkstrukturen als ,,elastische Spinnennetze: In der Mitte stehen die strategischen
Makler, Wissensarbeiter und Dienstleister, aber zugleich bestehen zahlreiche Quer-
verbindungen und Vernetzungen, die nicht iiber diese Personengruppe laufen,
sondern iiber die normalen internen und externen Kontakte im Alltagsgeschift der
Teammitglieder. Entscheidend in diesem Netzwerk ist die schnelle Problem-
identifizierung und —16sung, die laufende Verbesserung des Organisationswissens als
der entscheidenden Ressource und Voraussetzung fiir Innovationen. Diese sind
Resultat von Lernprozessen, die von relativ wenigen Festangestellten in Zusam-
menhang mit externen Kooperationspartnern getragen werden. Das Unternehmen
kann somit als hochverzweigtes Organisationsnetzwerk beschrieben werden, in dem
permanentes Experimentieren und Suchen nach neuen Kombinationen aus tech-
nischem Wissen, Marketing-Know-how und strategisch-finanziellem Scharfblick
institutionalisiert werden. Zu den zentralen Aufgaben des strategischen Maklers
gehoren die Schaffung von Arbeitsumgebungen, in denen ohne Beeintridchtigung
kooperiert werden kann sowie die Koordination von Teamarbeit und der spezifischen
Lerneffekte von Teamarbeit.

Die Bedeutungszunahme netzwerkartiger Unternechmensstrukturen hat letztendlich
eine funktionale Flexibilisierung der betrieblichen Organisation zur Folge. Im
Mittelpunkt stehen dabei interne Strategien mit den Prinzipien der Teamarbeit, der
flachen Hierarchien, der Verlagerung von Entscheidungskompetenzen auf dezentrale
Ebenen, dem Einsatz von Arbeitnehmern ineinander iibergreifenden Bereichen und
komplexen Arbeitsabldufen (Fertigung, Kontrolle, Steuerung, Problemerkennung
und —I6sung). Auch externe Flexibilisierungen durch Outsourcing und Sub-
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contracting sollen es dem auftraggebenden Unternehmen ermdéglichen, die hochste
Qualitit oder Produktivitdt im Rahmen eines klar definierten Auftrages zu erzielen
und tragen ebenfalls zur funktionalen Flexibilitdt bei; dies betrifft insbesondere auch
die produktionsnahen Dienstleistungen. Elektronisch vernetzt, iibernehmen Klein-
unternehmen und Freischaffende bestimmte Planungs-, Entwicklungs-, Werbe- und
Vertriebsaufgaben, die zuvor im jeweiligen Unternehmen integriert waren. Eine
Verlagerung von Titigkeiten nach auflen kann aber auch der numerischen Flexibi-
lisierung dienen, d.h. der bedarfsgerechten quantitativen Anpassung an verdnderte
Marktlagen durch befristete Hinzuziehung von Arbeitskriaften. Gleichsam soll auch
durch interne Anpassungen, wie z.B. durch die Nutzung von Teilzeit und flexiblen
Arbeitszeiten eine numerische Flexibilisierung moglich werden.

In der folgenden Vierfelder-Matrix sind die verschiedenen Dimensionen der Flexibi-
lisierung zusammengefasst:

Schaubild 4 : Flexibilisierungsziele und Flexibilisierungsstrategien

FLEXIBILISIERUNGSSTRATEGIE

EXTERN INTERN
- Befristete Arbeitsvertrage - Teilzeitarbeit
- ,hiring and firing" - flexible Arbeitszeiten
NUMERISCH
FLEXIBILISIERUNGSZIEL
- Netzwerkbildung - Total Quality Management
- Outsourcing - Teamarbeit
- Subcontracting - flache Hierarchien
- horizontale Kommunikation
- Projektgebundene innerhalb des Unternehmens
FUNKTIONAL Arbeit /befristete - intensive
Arbeitsvertrige bei Informationsverbreitung
spezifischen Qualifikations- - flexibel einsetzbares,
anforderungen hochqualifiziertes Personal

Die Entwicklung von Unternehmen hin zu differenzierten Organisationsstrukturen
konstituiert letztendlich ein hochkomplexes Netz indirekter Beschiftigungs- und
Erwerbsformen. Arbeit wird dementsprechend immer weniger zeit- und ortsge-
bunden erbracht. Zunehmend kristallisiert sich dabei die Tendenz zur Bildung dreier
personalpolitisch relevanter Sektoren heraus: (1) ,Kernbelegschaften, die fest
angestellt sind und innerhalb des Betriebes durch Weiterbildung den neuen Arbeits-
anforderungen gerecht werden miissen; (2) ,,fluide Randbelegschaften®, die zeitweise
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beschéftigt werden; sowie (3) fallweise ,,Kontraktbeschéiftigte* (Kress 1998: 499f;
Vickery/Wurzburg 1998; Friedrich/Wiedemeyer 1998: 135ff; Sattelberger 1998a).
Fiir die Arbeitsbeziehungen hat dies weitreichende Konsequenzen. Der Anteil der
Stammbelegschaften wie auch der ldngerfristig an das Unternehmen gebundenen
Fiihrungskréfte wird zugunsten von Randbelegschaften zuriickgehen. Fiir die Unter-
nehmen wird dabei die Sicherung der Loyalitit von Leistungs- und Know-how-
Tragern zu einer entscheidenden personalpolitischen Aufgabe und {iber die Quali-
fizierung von Mitarbeitern fiir interne Aufgaben hinaus gewinnt die Vorbereitung
von Mitarbeitern auf externe Arbeitsmérkte oder eine selbstindige Téatigkeit an
Bedeutung.

2.4.3. Verbetrieblichung der Tarifpolitik

Auch die Tarifpolitik ist gegenwirtig einem starken Anpassungsdruck ausgesetzt.
Seit Mitte der achtziger Jahre zeigt sich immer deutlicher eine Tendenz weg von der
kollektiven und vereinheitlichenden Normierung der Arbeitsbeziechungen in flichen-
deckenden Tarifvertrdgen hin zur ,,Verbetrieblichung* der Tarifpolitik. Ausgangs-
punkt dieser Entwicklung war zunidchst die Verschlechterung der politischen
Voraussetzungen fiir die Konfliktlosung kollektiver Verhandlungen durch die
Anderung des §116 des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) im Jahre 1986 durch die
Bundesregierung. Ein weiterer Paukenschlag war die fristlose Kiindigung der
Metalltarifvertrage durch die Arbeitgeberverbénde in den neuen Bundesléndern im
Frithjahr 1993 (vgl. dazu auch Blancke 1996). Diese Ereignisse, die einen Trend hin
zu einer relativ autonomen, dezentralen Regulierungsebene begilinstigten, wurden
durch zwei weitere Faktoren beschleunigt und verstirkt. Diese sind zum einen die
Durchsetzung neuer wissensintensiver Technologien in Produktion und Verwaltung
und die damit verbundenen Reorganisationsprozesse, zum anderen eine gewisse
Auflosung des traditionellen Leitbildes des Normalarbeitsverhéltnisses, die mit der
zunehmenden Flexibilisierung von Arbeitsbedingungen einhergeht (vgl. Keller
1997).

Die Tendenz zur teilweisen Verlagerung tarifvertraglicher Prozesse und Regelungen
von der sektoralen auf die betriebliche Ebene, mit der erwartbaren Konsequenz eines
Funktionsverlusts der Tarifverbdnde und eines Funktions- und Kompetenzzuwachses
der Betriebsparteien, ist die groBe Herausforderung fiir das System der Industriellen
Beziehungen. Die Tarifverbdnde konnen der Erosion ihrer Funktionen im Hinblick
auf Interessenreprdsentation und —aggregation nur gegensteuern, wenn sie das
Tarifvertragssystem flexibler, das heifit nach unten durchldssiger machen und
gleichzeitig die sektorale mit einer betriebsndheren Tarifpolitik (Flexibilisierung der
Arbeitszeit und Tariflohne) vernetzen, indem sie ihre Flachentarifvertrige mit
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groBBeren Flexibilititsspielrdumen (Rahmenregelungen, Wahlmoglichkeiten und
Offnungsklauseln fiir Tarifkorridore) fiir die Betriebsparteien ausstatten.

Eine zweite Herausforderung fiir die Tarifparteien stellt die Zunahme von Formen
und Modellen direkter Partizipation auf betrieblicher Ebene (in Form von
Qualitétszirkeln, Gruppen- und Teamarbeit) dar. Dadurch werden den Arbeitneh-
mern tendenziell groBBere Spielraume der Selbstregulation und der Verantwortung
eingerdumt sowie die Legitimationsbasis des Managements erweitert. Die
manageriellen Sicht- und Handlungsweisen werden so auf unteren Hierarchieebenen
verankert und tragen zu einer Steigerung von dkonomischer, organisatorischer und
sozialer Effizienz bei. Mit dem Bedeutungszuwachs, den Verfahren und Formen
direkter Partizipation im Zuge der Reorganisation von Unternehmen erfahren, gerit
auch das System der reprisentativen Mitbestimmung unter Anpassungsdruck. Der
Institution des Betriebsrats fallt zukiinftig eine zentrale Rolle zu. Der Betriebsrat
muss in den Aushandlungsprozessen die Funktion eines kompetenten Co-Managers
iibernehmen und als Moderator zwischen den einzelnen Gruppen und ihren
jeweiligen Interessen vermitteln. Die Weichen sind damit in Richtung eines flexiblen
und vernetzten triadischen Systems (Tarifautonomie, Betriebsverfassung, direkte
Partizipation) gestellt (vgl. dazu auch Miiller-Jentsch 1995; Funder 1999).

In letzter Konsequenz wird der flichendeckende Tarifvertrag in Zukunft lediglich
noch allgemein verbindliche Rahmenbedingungen (Mindeststandards) formulieren.
Gleichwohl wird der Tarifvertrag allein schon wegen dieser eminent wichtigen
kollektiven Schutzfunktion bedeutungsvoll bleiben. Gleichzeitig bedeutet die be-
schriebene Entwicklung einen Trend hin zur eher individualisierten Betriebs-
vereinbarung, die dazu dient, die in der Regel relativ groen und weiten Gestaltungs-
spielrdume des (branchen- oder sogar bundesweiten) Tarifvertrages unter Beriick-
sichtigung der jeweiligen spezifischen betrieblichen Bediirfnisse und individuellen
Belange umzusetzen bzw. flexibel anzupassen. Die Betriebsvereinbarung als flexi-
bles Instrument zur Anpassung allgemein sektoraler an konkret betriebliche Be-
dingungen wird damit deutlich aufgewertet (vgl. dazu Scharpf 1999).

Immer mehr kristallisiert sich heraus, dass sich in einer flexiblen Erwerbsgesellschaft
die Balance zwischen den traditionellen Schutzfunktionen der Industriellen
Beziehungen und ihrem Beitrag zu einem reibungslosen Produktionsablauf zu-
gunsten des letzteren verschiebt und dass damit das Unternehmen immer mehr zur
entscheidenden Regulierungsebene wird. Der Wettbewerbsdruck auf den Welt-
mirkten und die zunehmende Abhingigkeit der eigenen Beschiftigung vom Unter-
nehmenserfolg haben zur Folge, dass der Konsens der Beschiftigten und ihre
Bereitschaft der Partizipation und Kooperation betriebsintern hergestellt wird (vgl.
dazu auch Streeck 1998). In diesem Zusammenhang ist nicht mehr der Ausgleich von



Beschiftigungsfahigkeit (,,Employability*) 25

Interessen das vorherrschende gesellschaftspolitische Ziel, sondern die Aufrecht-
erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens.

Eine Lehre ist aus den gegenwirtigen Entwicklungen und Diskussionen um die
Zukunft der Industriellen Beziehungen zu ziehen: Mittel- und langfristig werden die
Sozialpartner angesichts flexibilisierter Arbeitsbeziehungen um eine Reorganisation
des Kollektivverhandlungssystems und zwar auf tariflicher und betrieblicher Ebene
nicht herumkommen. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde tun sich jedoch
schwer mit neuen Erwerbsarbeitsformen, die eine Flexibilisierung bisheriger Nor-
mierungen erforderlich macht. Regulative Politik versagt in einer flexiblen Erwerbs-
gesellschaft, weil sich sowohl ,,Beruflichkeit als auch Lohne und Arbeitszeiten
immer mehr ausdifferenzieren. Anstrengungen, kollektive Mindeststandards zu im-
plementieren, laufen in der neuen Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft ins
Leere. Die Arbeitnehmer in den neuen Erwerbsformen diirften zwar durchaus an
kollektiver Interessenvertretung und Mitbestimmung interessiert sein, aber in
verdanderter institutioneller Form, schon deshalb, weil das Unternehmen als Ort der
Arbeit in organisationaler Hinsicht durch netzwerkartige, wissens-, kommunikations-
und dienstleistungsintensive Kooperationsformen substituiert wird (Willke 1998,
Sennett 1998).

2.4.4. Soziale Sicherung unter Anpassungsdruck

Die Zukunft der sozialen Sicherung in Deutschland ist ebenfalls durch den tief-
greifenden strukturellen Wandel der Erwerbsgesellschaft gefdhrdet. Die Probleme
der Finanzierbarkeit des Sozialversicherungssystems hingen vor allem mit der
Bevolkerungsentwicklung (demographischer Faktor) zusammen, mit den Unsicher-
heiten der okonomischen Rahmenbedingungen (Beschiftigungslage und Einkom-
mensentwicklung) und Verdnderungen im individuellen Verlauf des Erwerbslebens
(Wandel des Normalarbeitsverhiltnisses). In diesem Zusammenhang gewinnt die
Frage an Bedeutung, in welche Richtung Ergéinzungen bzw. Umstellungen im beste-
henden Institutionengefilige der Sozialversicherungen vorgenommen werden miissen,
die insbesondere die Dynamisierung der Arbeitsmérkte stirker in den Blick nehmen
und damit den Anforderungen einer flexiblen Erwerbsgesellschaft gerecht werden.

Das grundlegende Problem des deutschen Sozialversicherungswesens wird mit seiner
generalisierenden Reziprozititsfiktion (Lessenich 1998: 300) umschrieben, die fast
ausschlieflich den Erhalt der dominierenden Erwerbsformen legitimiert und insti-
tutionelle Verdnderungen eher hemmt. Letztendlich geht es aber gerade darum, das
lohnarbeitszeitzentrierte und am Normalarbeitsverhéltnis angebundene System
sozialer Sicherung zu reformieren. Wenn es nicht zu einer Riickkehr zur Vollbe-
schiftigung kommt, wird die Sozialpolitik aufgrund ihrer Konstruktionsprinzipien
immer mehr strukturelle Probleme produzieren und gerdt in eine auch legiti-
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matorische Abwirtsspirale (Heinze/Schmid/Striinck 1999: 177). Vor diesem Hinter-
grund miissen zwei Tendenzen in der Erwerbsgesellschaft in den Blick genommen
werden: Erstens der anhaltende Trend der Massenarbeitslosigkeit (insbesondere die
Langzeitarbeitslosigkeit und die Verfestigungstendenzen auf dem Arbeitsmarkt),
weil mit steigender Arbeitslosigkeit die Einzahlungen in die Sozialversicherungen
sinken. Zweitens der Wandel der Normalarbeit bzw. die Erosion von ,,Beruflichkeit
die oft zu Briichen in Erwerbskarrieren fiihren und die immer mehr Menschen in
ganz unterschiedliche Erwerbsverhéltnisse (Teilzeitarbeit, Umschulung, Weiter-
bildung, etc.) fiihrt. Insbesondere die Altersversorgung solcher Arbeitnehmer wird
im derzeitigen Sozialversicherungssystem zum Problem, weil dieses fiir eine
auskommliche Rente von ununterbrochener Erwerbstitigkeit ausgeht.

Der Generationenvertrag verkorpert in besonders sensibler Weise das sozialstaatliche
Prinzip wechselseitigen Bedarfsausgleichs, weil er das Prinzip der Aquivalenz von
Beitrag und Leistung konsequent zur Geltung bringen und das Ziel der Lebens-
standardsicherung fiir die Rentnergeneration dauerhaft finanziell umsetzen muss
(vgl. Riirup 1998). Als Alternative zur beitragsfinanzierten, auf dem Generationen-
vertrag basierenden gesetzlichen Rentenversicherung werden zwei grundséitzliche
Modelle diskutiert (vgl. dazu Roth 1999b). Da wére zunéchst einmal die Rente aus
angespartem Kapitalvermogen zu nennen. In diesem Modell wird durch die Beitrdge
— in der Regel des Arbeitnehmers und Arbeitgebers — ein Kapitalvermdgen
angespart, dass dann beim Eintritt ins Rentenalter fiir die Zahlung der monatlichen
Rente zur Verfligung steht. Das System ist leistungsbezogen, ersetzt den Genera-
tionenvertrag und vermeidet Generationenkonflikte; denn jeder spart in seinem
Erwerbsleben seine spétere Rente selber an. Bei der steuerfinanzierten Grundrente
steht jedem Biirger bei Eintritt ins Rentenalter eine Grundrente zu, die aus den
Steuereinnahmen finanziert wird. Die Vorteile dieses Systems sind, dass alle
Steuerzahler zur Finanzierung ihrer Leistungsfdhigkeit herangezogen werden, dass
alle — auch Nichterwerbstitige — die gleiche Leistung erhalten, und dass auch der
Produktionsfaktor Kapital (Zinsertrige, Unternehmensgewinne etc.) und nicht nur
der Produktionsfaktor Arbeit zur Finanzierung herangezogen wird. Die Alternativen
zum deutschen Sozialversicherungsmodell in einer flexiblen Erwerbsgesellschaft
laufen also letztendlich auf eine intelligente Entkoppelung zwischen Erwerbsarbeit
und Erwerbseinkommen auf der einen Seite und der Sozial- und Rentenver-
sicherungsfinanzierung auf der anderen Seite hinaus.

2.5. Zwischenfazit: Die Notwendigkeit institutioneller
Neuarrangements

Der Trend zur flexiblen Erwerbsgesellschaft verdandert die Bedingungen von Arbeit,
fiihrt zu einem neuen Verstindnis von Beschiftigung und verlangt nach Reformen
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der erwerbsstrukturierenden Institutionen. Bezogen auf die Bestimmungsfaktoren
individueller Beschidftigungsfdhigkeit kann zunidchst einmal der Bedeutungs-
zugewinn gestiegener Qualifikationsanforderungen an die Erwerbstdtigen konstatiert
werden. Wenn einfache Tatigkeiten wohl auch nie vollstindig bedeutungslos werden,
so hat sich doch insgesamt das Angebot an Tétigkeiten in der Industrie und in
bestimmten Bereichen der Dienstleistungen, flir die niedrige Qualifikationen aus-
reichen, erheblich verringert (vgl. z.B. Colecchia/Papaconstantinou 1996). Zudem
werden traditionelle Berufsbilder teilweise entwertet. Die neuen Anforderungen
zentrieren sich stdrker um fachiibergreifende Kenntnisse und kognitive Kompe-
tenzen, d.h. Problemerkennungs- und —l6sungsféhigkeit, breite Wissenspotentiale,
Lernbereitschaft und Kreativitit. Gerade im wachsenden Dienstleistungsbereich
spielen die neuen Anforderungen eine zentrale Rolle. Und schlielich ist anzu-
nehmen, dass die Flexibilisierungstendenzen die Lebensverldufe verdndern werden
und miissen. Die Notwendigkeit zur internen und externen Flexibilisierung und zum
organisationsstrukturellen Wandel — auch und gerade im Rahmen neuer Dienst-
leistungsunternehmen -, machen die lebenslange Anstellung in nur einem Unter-
nehmen immer unwahrscheinlicher.

Fir die einzelnen Arbeitnehmer haben diese Entwicklungen eine wachsende
Unsicherheit zur Folge — einmal erworbene schulische und berufliche Qualifika-
tionen veralten, die Gefahr, entlassen zu werden, steigt und die Wiederbeschéf-
tigungschancen sinken mit Eintritt in die Arbeitslosigkeit kontinuierlich, da ihre
Kenntnisse mit dem rapiden Wandel der Erwerbsgesellschaft nicht Schritt halten
konnen. Fiir diejenigen, die nie Qualifizierung und Ausbildung erhalten haben,
sinken im Falle der Arbeitslosigkeit die Chancen noch deutlicher, eine ausreichend
entlohnte Arbeit zu finden. Zudem fiihrt auch die interne und externe Flexibilisierung
mit ihrer Erosion der Normalarbeitsverhiltnisse (zunehmend befristete Arbeits-
vertrdge und zeitweilige Selbstidndigkeit) zu einer stirkeren Mobilitdt am Arbeits-
markt, zu diskontinuierlichen Erwerbsverldufen (patchwork biographies) und damit
zu hoheren Unsicherheiten fiir die einzelnen Arbeitnehmer (Carnoy/Castells 1997).
Briiche in den Erwerbsphasen, so kann angenommen werden, werden in zuneh-
mendem MaBe das Erwerbsleben der Erwerbstitigen bestimmen. Umstiegs-
situationen werden oft mit zeitweiliger Arbeitslosigkeit einhergehen; das Kern-
problem wird dabei sein, den Wiedereinstieg in die Arbeit als Arbeitnehmer oder
auch in selbstindigen Erwerbsformen zu bewerkstelligen. Um nach einer abge-
schlossenen Beschiftigung wieder in Arbeit zu kommen, sind auch hier aktuelle
Qualifikationen von entscheidender Bedeutung, um fiir potentielle Arbeits- oder
Auftraggeber attraktiv zu bleiben bzw. zu werden. Erwerbstitige mit hohen und
gleichfalls aktuellen und ,,marktfahigen* Qualifikationen sind flexibler und mobiler
in einer gleichsam flexibilisierten Arbeitswelt.



28 Blancke, Roth und Schmid

Auch im Kontext organisationaler Beschdftigungsfihigkeit spielen hohe und
angepasste Qualifikationen eine zentrale Rolle. Wenn technologischer Fortschritt und
Flexibilitit entscheidende Wettbewerbsfaktoren darstellen, dann erhdht sich fiir die
Unternehmen die Notwendigkeit, (flexibel) auf solches Personal zuriickgreifen zu
konnen, das den neuen Herausforderungen auch tatséchlich gewachsen ist, das ,,mit
dem Unternehmen lernt™ — oder einfach ,,to have the world’s best (Moss Kanther
1998: 63). Das Personal — sei es zur Stammbelegschaft gehdrend oder extern und
fallweise rekrutiert — muB3 zum einen iiber die im IuK- und im Hochtechno-
logiebereich bendtigten fachlichen Kenntnisse verfligen. Das gilt sowohl in F&E als
auch fiir die konkreten Anwendungsbereiche in Produktion und Dienstleistung; zum
anderen mul3 es aber auch Handlungs- oder kognitive Fiahigkeiten besitzen und
gewillt sein, Verantwortung zu iibernehmen, in Teams zu arbeiten, Problem-
erkennungs- und -losungskapazititen zu entwickeln und einzusetzen, Innovations-
bereitschaft und Kreativitdt zu zeigen. Dort wo solcherart ausgebildetes Human-
kapital nicht verfiigbar ist, werden die Umstrukturierungs- und Innovationsprozesse
blockiert und Wettbewerbsvorteile verspielt. Eine weitere zentrale Notwendigkeit flir
die Unternehmen ist (neben der internen) die externe Flexibilisierung. Dabei geht es
zum einen um die schnelle Anpassungsfahigkeit an sich verdndernde Marktlagen und
Kundenwiinsche durch befristete Beschiftigung, outsourcing, subcontracting etc.
Zum andern kann eine solche externe Flexibilitdt auch den Transfer von Wissen,
Erfahrungen und persénlichen Kontakten unterstiitzen und damit zu Optimierungen
und Modernisierungen beitragen.

Dabei miissen auch die Unternehmen in der Lage sein, die Chancen zu erkennen, die
sich ithnen mit hochqualifizierten Mitarbeitern 6ffnen. D.h. sie sind gefordert, die
Mitarbeiter ,richtig®, ndmlich die strukturellen und technologischen Innovations-
prozesse fordernd (und damit letztlich auch gewinnbringend) einzusetzen, Kreativitat
und Kompetenz zu unterstiitzen — denn nicht nur, wenn ,,addquates* Personal fehlt,
drohen Unternehmen ins wettbewerbliche Abseits zu geraten, auch wenn dieses
Personal vorhanden ist, aber vom Unternehmen nicht genutzt wird, droht das
Gleiche.

Fiir den Staat, die Akteure der industriellen Beziehungen, die Unternehmen und die
Arbeitnehmer ist es dabei gleichermallen von Interesse, sich an die Heraus-
forderungen einer flexiblen Erwerbsgesellschaft anzupassen:

o In einem dynamischen Arbeitsmarkt geraten die etablierten Erwerbsformen
unter einen wachsenden Flexibilisierungsdruck. Dies verlangt von den Arbeit-
nehmern ein hohes Mall an Anpassungsfahigkeit und Mobilitdt, um ihre
Beschiftigungsfahigkeit zu erhalten.

o Flexibilisierte Arbeitsmérkte verdndern ebenfalls die Anforderungen fiir die
betriebliche Reorganisation und Personalpolitik. Das Unternechmen als Orga-
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nisationsnetzwerk gewinnt an Bedeutung und hat eine funktionale Flexi-
bilisierung des Betriebes zur Folge. Beschaftigungsfiahigkeit wird damit auch
zu einem entscheidenden Wettbewerbsfaktor und konstituiert ein hochkom-
plexes Netz indirekter Beschiftigungs- und Erwerbsformen.

o Die Verdnderungen der Bedingungen fiir die Erwerbsarbeit fiir die Arbeit-
nehmer und die Unternehmen beschleunigen den Trend zur Verbetrieblichung
der industriellen Beziehungen. In dezentralisierten Aushandlungsprozessen der
Arbeitsbeziehungen, in denen die Wettbewerbsfihigkeit von Unternehmen im
Vordergrund steht, wird der Arbeitnehmer — quasi als ,,Arbeitskraftunter-
nehmer mehr und mehr in die Verantwortung fiir die Sicherung seiner
Beschiftigungsfahigkeit genommen.

. SchlieBlich erhoht der konstatierte Wandel der Erwerbsformen und die damit
zusammenhéngende ,,Erosion von Beruflichkeit” den Anpassungsdruck auf die
sozialen Sicherungssysteme, da diese immer noch nach dem bisher vorherr-
schenden Leitbild des Normalarbeitsverhéltnisses konzipiert sind. Damit
Employability als flexible Arbeitsmarktstrategie umgesetzt werden kann,
bedarf es daher im deutschen Sozialversicherungsmodell einer Entkoppelung
von Erwerbseinkommen und Sozialversicherung.

In diesem Kapitel haben wir dargelegt, dass die strukturellen Wandlungsprozesse
und in diesem Zusammenhang die Etablierung einer flexiblen Erwerbsgesellschaft in
zunehmenden Mafle die Bedingungen fiir Erwerbstétigkeit verdndern. Im folgenden
Kapitel geht es nun darum zu kldren, welche Konsequenzen eine flexible Erwerbs-
gesellschaft in Abgrenzung zu bisherigen Konzepten aktiver Arbeitsmarktpolitik fiir
das Verstindnis und die strategische Ausrichtung einer dynamischen Arbeitsmarkt-
strategie hat und wie das Employability-Konzept im Rahmen erwerbsstruk-
turierender institutioneller Neuarrangements in Deutschland umgesetzt werden kann.
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3. Das Employability-Konzept in Deutschland

3.1. Kritische Analyse bisheriger Konzepte akti er
Arbeitsmarktpolitik

Technologischer Fortschritt und organisatorische Flexibilitdt haben sich hinldnglich
als Motor fiir eine dynamische Arbeitsgesellschaft erwiesen. Die Forderung von
Innovation und Flexibilitit sind damit, insbesondere vor dem Hintergrund steigender
Arbeitslosigkeit, zum zentralen politischen Anliegen in allen Industriestaaten ge-
worden. Hingegen bergen solche Verdanderungen auch Schwierigkeiten:

o Personelle, institutionelle und politische Bedingungen konnen die erwiinschte
Flexibilitit und eine schnelle Anpassung an neue technologische und organisa-
tionsstrukturelle Reformen blockieren. Unternechmen bleiben (oder werden)
unflexibel, geraten in Innovationsriickstand und ins wettbewerbliche Abseits.

. Hinsichtlich der Beschiftigungssituation ist die Modernisierung januskopfig —
denn sie schafft nicht nur neue, sondern vernichtet gleichzeitig auch vor-
handene Arbeitspldtze, was mit Schumpeter als ,kreative Zerstorung™ be-
zeichnet wird. Die hohe strukturelle Arbeitslosigkeit in Deutschland belegt dies
auf deutliche Weise (vgl. z.B. OECD 1994-1: 1-58).

. Aufgrund der organisatorischen Flexibilisierung haben zudem die Unsicher-
heiten und Risiken fiir die Erwerbspersonen zugenommen und werden dies
aller Voraussicht nach auch weiterhin und in stirkerem AusmaB als bisher tun.

Vor diesem Hintergrund steht die Politik zum einen vor der Aufgabe, die Inno-
vationsfahigkeit der Unternehmen zu fordern, mogliche Innovationsblockaden zu
beseitigen und das geeignete Umfeld fiir den technologischen und 6konomischen
Wandel zu schaffen: Sie ist gefordert,

. geeignete Bedingungen fiir die stindige qualifikatorische Anpassung der
Humanressourcen an neue technologische Herausforderungen zu schaffen;

o die Flexibilitdt und Anpassungsfdhigkeit der Unternehmen — gerade auch jener
Unternehmen in den neuen Dienstleistungsbereichen, die in hohem Malle auf
diese Flexibilitdt angewiesen sind — zu fordern;

. und schlieBlich, diese Prozesse arbeitsmarktpolitisch abzufedern, um eine
Marginalisierung ganzer Bevdlkerungsgruppen zu verhindern und den o.g.
Unsicherheiten entgegenzuwirken.

Letzteres iiber den Weg der , klassischen® Arbeitsplatzsicherung, d.h. {ber
regulative Arbeitsplatzgarantien und redistributive MaBnahmen der Beschéftigungs-
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forderung bewerkstelligen zu wollen, scheint eher kontraproduktiv zu sein: Wenn
gerade dort, wo Arbeitsplédtze vorhanden sind oder wo neue Arbeitsplitze entstehen,
Flexibilitidt benotigt wird, dann fiihrt die Behinderung dieser Flexibilisierung durch
eine auf Beschiftigungssicherung abzielende Politik nicht zu Wettbewerbsfahigkeit,
unternehmerischer Expansion und damit zur Sicherung bestehender oder zur
Entstehung neuer Arbeitsplitze, sondern — im Gegenteil — zu Innovationsdefiziten,
Wettbewerbsschwéchen, Abbau von Arbeitsplidtzen und zur Verhinderung der
Entstehung neuer Beschéftigungsmoglichkeiten. Vielmehr muss die Mobilitdt der
Arbeitskrifte gefordert werden — zum Nutzen der einzelnen Erwerbstétigen und zum
Nutzen der Unternehmen. Ziel muss es sein, den Einzelnen die Féhigkeiten zu
vermitteln, schnell und kompetent neuen Anforderungen und Tétigkeitsbereichen
innerhalb eines Betriebes oder eines Wirtschaftszweiges gerecht zu werden, in
unterschiedlichen Betrieben einsetzbar oder sogar zeitweise selbsténdig titig zu sein.
Gerade dieses Ziel wird durch die aktive Arbeitsmarktpolitik oftmals nicht erreicht.
Nach dem Abschluss nachfrage- und angebotsorientierter Mallnahmen scheitert die
Reintegration von Arbeitslosen zu einem groBen Teil. Zwar unterscheiden sich die
Wiedereingliederungsquoten nach Instrumenten, Zielgruppen und Regionen.
Evaluationen zur aktiven Arbeitsmarktpolitik in Deutschland zeigen dabei aber
grundsitzlich recht enttduschende Ergebnisse (vgl. OECD 1998b: 125ff; GaBl/Klems/
Krommelbein/Schmid 1997: 115f.; grundsétzlich vgl. Schmid/O’Reilly/Schémann
1996).

Was die nachfrageorientierten Mafinahmen’ (ABM, Lohnkostenzuschiisse etc.) an-
belangt, so erweist sich hier als Hauptproblem, dass diese in Deutschland fast
ausschlieBlich den Voraussetzungen von Gemeinniitzigkeit und Zusétzlichkeit
entsprechen miissen und damit an den Bediirfnissen des ersten Arbeitsmarktes vorbei
gehen. Thre Distanz zum wettbewerblichen Markt hat eine geringe Produktivitdt und
mangelnde Effizienz der Arbeit zur Folge. Im Gegensatz zum Ziel der MaBnahmen,
der Dequalifizierung der Arbeitslosen vorzubeugen und ihre Nihe zum Arbeitsmarkt
zu erhalten, erodieren die Qualifikationen sukzessive — was sich spiter als Ver-
mittlungshemmnis manifestiert (vgl. z.B. Friedrich/Wiedemeyer 1998: 311ff;
Sperling 1994). Auch dient die aktive Arbeitsmarktpolitik zu einem nicht un-
beachtlichen Teil schlichtweg der Riickfithrung der MafBnahmeteilnehmer in die
Anspruchsberechtigung auf Lohnersatzleistungen der Bundesanstalt fiir Arbeit.
Arbeitslose Sozialhilfeempfanger werden mit besonderer Unterstiitzung der Kom-

* Nachfrageorientierte MaBnahmen stellen Zuschiisse fiir Arbeitgeber zur Einstellung Arbeitsloser dar.
Sie sollen verhindern, dass die Arbeitslosen mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit auch mehr
»Abstand® zum Arbeitsmarkt bekommen. Sie werden fiir die Zeit der Arbeitslosigkeit in den
»zweiten Arbeitsmarkt vermittelt, sollen dort ihre Produktivitiat und Wettbewerbsfahigkeit erhalten
und vor Dequalifizierung geschiitzt werden, um danach vom regulidren Arbeitsmarkt wieder
aufgenommen zu werden.
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munen fiir einen ldngeren Zeitraum in solche MafBnahmen vermittelt, die gewéhren,
dass die Teilnehmer nach Abschluss wieder Arbeitslosengeld erhalten und
unabhingig von der Sozialhilfe werden. Dieser ,,Verschiebebahnhof™, der in den
rechtlichen Modalitdten und institutionellen Strukturen des deutschen Sozialver-
sicherungssystems begriindet ist, hilft weniger bei der Bekdmpfung der Arbeits-
losigkeit und der Herstellung von Wettbewerbsfahigkeit der Einzelnen, als dass er
der Entlastung der kommunalen Haushalte dient (Widmaier/Blancke 1997).

Was die angebotsorientierten Mafsnahmen anbelangt, so wird hier in erster Linie auf
Qualifizierung und Anpassung im ,klassischen* Sinne abgezielt. Als Grund fiir die
Schwichen dieser Politik bei der Herstellung von Mobilitdt (und der damit erhofften
Reintegration in den Arbeitsmarkt) wird vor allem ihre fehlende Zielgenauigkeit
genannt. Die Mallnahmen wiirden den einzelnen Zielgruppen mit ihren spezifischen
Schwierigkeiten und Bediirfnissen oftmals nicht gerecht, friihzeitiger Abbruch und
Vermittlungsmisserfolge seien die Folge (GaB/Klems/Krommelbein/Schmid 1997:
113ft.). Eine weitere Ursache ihres Scheiterns ist die mangelnde Abstimmung mit
den strukturellen Bediirfnissen des Arbeitsmarktes. Untersuchungen haben belegen
konnen, dass ein Mangel an Koordination arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen mit
den Strukturen der regionalen Okonomie oftmals dazu fiihrt, dass am Arbeitsmarkt
vorbei qualifiziert wird (z.B. K6hler/Sandmann/Wei3bach 1995: 104).

Die Defizite’ der bisherigen aktiven Arbeitsmarktpolitik lassen sich vor dem gerade
skizzierten Hintergrund nachfrage- und angebotsorientierter Maflnahmen folgender-
mafen zusammenfassen:

. Es geht aufgrund von Personalmangel bei den Arbeitsdmtern oftmals nur noch
um die ,,Verwaltung von Arbeitslosigkeit*.

° Die Effekte der aktiven Arbeitsmarktpolitik haben allenfalls eine ,,Verteilung
der Arbeitslosigkeitsrisiken* zugunsten der Arbeitslosen zur Folge.

. Die aktive Arbeitsmarktpolitik ist nicht initiierend und kann kaum einen
Beitrag zur Schaffung neuer Arbeitsplétze leisten.

o Dem Wirtschafts- und Strukturwandel wird kaum Rechnung getragen.

° Bei der Betrachtung von ,,Verbleibestudien* erweisen sich die meisten Instru-
mente als ineffektiv; die Teilnehmer an Malnahmen bleiben oftmals nur kurze
Zeit auf neuen Arbeitsstellen und fallen dann zuriick in die Arbeitslosigkeit.

> Fiir ausfiihrliche Darstellungen vgl. Friedrich/Wiedemeyer 1998; Martin 1998; GafB/Klems/
Krommelbein/ Schmid/1997; Keller 1997; Krees 1994; Fay 1996.
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. Ausgrenzung der ,,Opfer” des Arbeitsmarktes durch ,,Stigmatisierung™ einer-
seits und wenig zielgerichtete, an den tatsdchlichen Fahigkeiten der Arbeits-
losen orientierten Maflnahmen andererseits.

Angesichts des gerade skizzierten Politikprofils tragt die ,klassische* Strategie der
Beschiftigungssicherung oftmals eher den Charakter von ,,Verwaltung® der Arbeits-
losigkeit. Die Mobilitdt der Erwerbspersonen ist zwar im Bedarfsfall (Arbeits-
losigkeit) ein wichtiger Faktor, um Wiederbeschiftigung zu erlangen, jedoch stellt
ihre Schaffung keine explizite GroBe aktiver Arbeitsmarktpolitik dar. Eine Flexibili-
sierung der Erwerbsformen wird in der Regel nicht in Betracht gezogen, da die
unbefristete Vollzeitarbeit noch immer ein Garant fiir die Investition in das
Humankapital und damit auch fiir (individuelle Beschéftigung), die unterneh-
merische Performanz, Innovation und in diesem Zusammenhang flir einen insgesamt
hohen Beschiftigungsstand gesehen wird. Es zeigt sich, dass ein umfassendes und
auf kiinftige Entwicklungen gerichtetes Verstidndnis von Beschéftigungsfihigkeit
seitens der Politik nicht besteht. Eher hat es den Anschein, dass Employability
(insbesondere angesichts der Umsetzung der beschiftigungspolitischen Leitlinien der
EU) in einem sehr engen Zusammenhang zum Abbau von Vermittlungsschwichen
von spezifischen Problemgruppen des Arbeitsmarktes (Langzeitarbeitslose, Jugend-
liche, etc.) gesetzt wird. Demgegeniiber geht es bei der Forderung von Beschéf-
tigungsfahigkeit als préventive Strategie jedoch gerade um initiierende, Arbeit
schaffende Aspekte, die Integration aller, Forderung der Stirken aller Erwerbstatigen
(und dadurch ,,De-Stigmatisierung® von Randgruppen, d.h. Durchbrechung der
Differenz von Insidern-Outsidern), Beriicksichtigung des schnellen Strukturwandels
und der flexiblen Anpassung an neue Herausforderungen.

Wenn zu erwarten ist, dass gerade im expansiven Dienstleistungssektor neue
Arbeitsplitze entstehen, und gerade dort jedoch die Arbeitsorganisation flexibler ist
und sein muss, dann sollte eine Arbeitsmarktstrategie sich nicht alleine auf die schon
ausgeschlossenen Personen des Arbeitsmarktes konzentrieren, sondern auch die
Rahmenbedingungen dafiir schaffen, dass préventiv Arbeitslosigkeit verhindert
werden kann und die Mobilitdt aller Erwerbstitigen gefordert wird (vgl. dazu
Heinze/Streeck 2000). Ferner liegt es auch im staatlichen Interesse- und Aufgaben-
bereich, die Wettbewerbsfahigkeit und die Modernisierung der Volkswirtschaft zu
fordern, um auf diesem Wege die Schaffung des Wohlstands und breiter Erwerbs-
beteiligung und Erwerbstétigkeit zu unterstiitzen. Auch in dieser Hinsicht sind es
nicht nur die ,,Schwachen®, auf die sich die staatlichen Aktivititen konzentrieren
sollten. Und schlieBlich sollte nicht unbeachtet bleiben, dass eine konsequente
Umsetzung einer Employability-Strategie Auswirkungen auf das System der sozialen
Sicherung hat — einem origindren Aktionsfeld wohlfahrtsstaatlicher Politik.
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Staatliche Politik kann Unternehmen und Individuen bei der Schaffung von Beschaf-
tigungsfahigkeit unterstiitzen indem sie in regulativer Hinsicht Rahmenbedingungen
setzt, die einen effektiven Beitrag zur Reform erwerbsstrukturierender institutioneller
Arrangements leisten. Die Schaffung von Beschéftigungsfiahigkeit bedeutet dann fiir
den Staat, die Anstrengungen der Akteure der industriellen Beziehungen, der Unter-
nehmen und der Erwerbspersonen zu unterstiitzen, damit die arbeitsmarktliche
Integration aller gewihrleistet wird, eine wettbewerbsfahige Wirtschaft entstehen
und die Beschéftigung gesichert werden kann. Die (staatlichen) Strategien zur
Schaffung von Employability miissen dabei dem jeweiligen Problemkontext bzw.
den Bediirfnissen der verschiedenen Zielgruppen Rechnung tragen. Diese staatlichen
Aufgaben iiberschneiden sich z.T. durchaus mit denen der Sozialpartner und anderer
Akteure des Arbeitsmarktes.

3.2. Schaffung on Employability - Operationalisierung
und Konzeptualisierung im Rahmen der
erwerbsstrukturierenden Institutionen

Die Durchsetzungsfihigkeit von Employability als Arbeitsmarktstrategie hdngt in
ganz entscheidendem Malle vom Reformwillen erwerbsstrukturierender Institutionen
ab und diese Bereitschaft wiederum von dem Nutzen, den die jeweiligen Akteure aus
einer solchen Strategie ziehen konnen. Es wird also notwendig sein, alle Institutionen
zu beteiligen und zur Kooperation, zur aktiven Mitgestaltung und zur Unterstiitzung
der Reformprozesse zu bewegen. Denn letztlich hingt die Umsetzung einer solchen
Strategie in ganz entscheidendem MafBle von den Akteuren auf der Mikroebene der
Unternehmen, der Betriebsréte, der einzelnen Erwerbspersonen und anderer ein-
zelner Akteure ab. Die Schaffung von Employability stellt solchen Nutzen fiir alle
her: Die individuellen Erwerbstitigen erhalten relative Sicherheit (durch Mobilitét),
die Unternehmen kénnen flexibel auf kompetentes Personal zuriickgreifen, regionale
Modernisierungsprozesse konnen angeregt und der Strukturwandel unterstiitzt
werden.

Dennoch wird es auch divergierende Interessen geben, werden alte (und z.T. hart
erkdmpfte) ,,claims®, (vermeintliche) Sicherheiten oder Rechte aufgegeben werden
miissen. Dies erschwert die Abwéigung zwischen den Kosten und den Nutzen einer
solchen Strategie und initiiert evtl. neue Verteilungskdmpfe. Exemplarisch ldsst sich
das am Gegensatz zwischen Beruflichkeit auf der einen und individualisierten
Qualifikationsprofilen (im Employability-Konzept) auf der anderen Seite fest-
machen. Wihrend Beruflichkeit ein relativ hohes fachliches Niveau und Transparenz
gewihrleistet sowie auf Seiten der Arbeitnehmer Sicherheiten schafft, sind auf der
anderen Seite Flexibilisierungen notwendig, welche jedoch diese Sicherheiten
erodieren lassen und die Transparenz mindern. Die Nachteile mdégen langfristig



Beschiftigungsfahigkeit (,,Employability*) 35

durch neue Vorteile kompensiert werden, jedoch miissen hierfiir zunédchst die
geeigneten Rahmenbedingungen geschaffen werden, damit dies tatséchlich auch so
ist.

Employability als neue dynamische Arbeitsmarktstrategie hat bereits das Interesse
der Offentlichkeit gefunden. Nicht zuletzt angeregt durch die Politik der Euro-
pdischen Union, die die Schaffung von Beschéftigungsfahigkeit zu einem Pfeiler
ihrer Beschaftigungspolitik gemacht hat, hat der Begriff an Aktualitéit und Prominenz
gewonnen. Dass in Deutschland der Diskurs tiber Employability jedoch noch nicht
weiter fortgeschritten ist, kann vorrangig auf drei Griinde zuriickgefiihrt werden:

1. Die Diskussion um Employability findet vorrangig vor dem Hintergrund der
wachsenden Bedeutung des Dienstleistungssektors und der zunehmenden
Flexibilisierung der Arbeitsverhéltnisse statt. Wéhrend dieser Wandel insbe-
sondere in den USA und in Grofbritannien (wo dieser Diskurs angeregt und
langer sowie intensiver gefiihrt wird) schon wesentlich weiter fortgeschritten
ist, ,,hinkt“ Deutschland dem Wandel noch hinterher. Das Normalarbeits-
verhidltnis ist noch dominant und der tertidire Sektor hat noch nicht die
herausragende Bedeutung wie in diesen Landern.

2. Das System der Industriellen Beziehungen hat sich in Deutschland {iber lange
Jahre bewihrt, es hat zudem letztlich auf breiter Basis akzeptierte Rechte,
Beteiligungsformen und Demarkationslinien geschaffen und ist nicht zuletzt
deswegen relativ ,,reformresistent — auch im sozialwissenschaftlichen Dis-
kurs.

3. Und schlieBlich erschwert das bestehende wohlfahrtsstaatliche System, mit
seiner engen Koppelung von Erwerbseinkommen und Sozialversicherung
solche weitreichenden Reformen und Flexibilisierung und hindert ebenfalls
den ,,freien* Diskurs liber Employability.

Die Grenzen der aktiven Arbeitsmarktpolitik sowie die derzeitigen und kiinftigen
Entwicklungen auf den Arbeitsmérkten mdgen jedoch dazu fithren, dass die
»~Reformresistenz* sukzessive aufgeweicht wird und sich die Beteiligten — und sei es
zunédchst nur im Diskurs — neuen Konzepten gegeniiber 6ffnen. Ungeachtet dessen
gehen nachhaltige Impulse aus der Employability-Debatte auf die Reform der
Arbeitsmarktpolitik aus (vgl. dazu Blancke/Schmid/Roth 2000; Roth 2000).

3.2.1. Employability unter dem Aspekt der sozialen Sicherung

Die Schaffung von Employability durch die Flexibilisierung der Erwerbsgesellschaft
lasst die bestehende sozialstaatliche Organisation nicht unberiihrt. Die Foérderung von
Beschiftigungsfahigkeit stellt ein Konzept dar, in dessen Mittelpunkt individuelle
Wertschopfungsfahigkeit steht. Es riickt damit von Prinzipien der starren Beruf-
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lichkeit ab. Beruflichkeit jedoch beinhaltet bestimmte, klar definierte Téatigkeits-
profile, eine z.T. auf den Beruf und nicht alleine auf die tatsdchliche Leistung
bezogene und tarifeinheitliche Koppelung der Einkommen an diese Tatigkeit sowie
eine Verkniipfung mit den (einkommensabhédngigen) Sozialbeziigen (Arbeitslosen-
und Rentenbeziige). Damit wird dem Einzelnen eine beachtliche Sicherheit und
Kalkulierbarkeit kiinftiger Einkommen gewihrt. Die Fokussierung auf Employability
und die konsequente Umsetzung eines solchen Konzeptes wiirde diese Prinzipien
und Sicherheiten jedoch in Frage stellen.

Die Umsetzung einer Employability-Strategie mit seinem Abriicken von den relativ
statischen Berufsbildern und -konzepten und der Konzentration auf individuell
differenzierte Qualifikationsprofile, hétte dann auch zur Folge, dass ,,Beruf*‘ nicht
langer als MessgroBBe fiir Einkommen und soziale Sicherheit (insbesondere
hinsichtlich der Rentenbeziige) dienen kann. Differenzierte, individuelle Qualifi-
kationsprofile werden einer ebenfalls differenzierten Lohnstruktur bediirfen.
Abstufungen der Gehélter wiaren sowohl nach oben als auch nach unten zu ge-
wihrleisten. Eine Person z.B., die im Rahmen der Erstausbildung nur eine ,,Grund-
stufe* in Anspruch nimmt und weitere Bildungszeiten auf die ndchsten Jahre verteilt,
wird zundchst sicherlich nicht das gleiche Einkommen beziehen koénnen, wie eine
Person, welche die volle Ausbildung genossen hat. Eine Person, die iiber die
berufliche Erstausbildung hinaus eine breite Palette an weiteren Qualifikationen
besitzt, kann vielseitiger einsetzbar und produktiver sein, als eine, die nur eine
abgeschlossene Berufsausbildung besitzt und wird damit auch hdhere Gehalts-
anspriiche haben etc. Die Tarifpolitik wiirde bei einer konsequenten Umsetzung des
Employability-Konzepts dem individuellen Qualifikationsprofil und der Wert-
schopfungsfahigkeit des Einzelnen Rechnung tragen und damit eine Flexibilisierung
der Tarife und Lohnstrukturen (in alle Richtungen) einleiten miissen.

In diesem Zusammenhang wiren dann evtl. auch Anpassungen ,nach unten*
notwendig und im Hinblick auf Mindestlohne, Negative Einkommenssteuer/Biirger-
geld 0.4. zu diskutieren®.

Auch bleibt die Frage der Rentensicherung von einer breiter angelegten Employ-
ability-Strategie nicht unberiihrt. Wenn Phasen der Arbeit mit Phasen der Weiter-
bildung (auch ohne Arbeitslosigkeit) im Verlauf des Erwerbslebens alternieren
sollen, dann kann dies sicherlich z.T. im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung

% Das Konzept der ,,Negativsteuer auf Einkommen beinhaltet folgende Elemente. Das politisch fest-
gelegte und vom Arbeitsamt oder Sozialamt verwaltetet Transfereinkommen bleibt steuerfrei. Wer
eine bestimmte Einkommensgrenze iiberschreitet, wird progressiv besteuert. Wer aber auf dem
Arbeitsmarkt einen Job findet, der unter der gesellschaftlich definierten finanziellen Zumutbar-
keitsgrenze liegt, erhdlt eine ,,Negativsteuer®, also einen Zuschlag, der ihn vor Armut bewahrt, aber
Arbeit und damit auch die Chance zu weiteren Qualifikation gibt (vgl. Hank 1995: 208; s.a.
Heinze/Schmid/Striinck 1999).
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(und damit wihrend der Arbeitszeit) oder auch in der Freizeit geschehen. Wenn
jedoch fiir intensive Bildungsginge Arbeitszeitverkiirzungen (ohne Lohnausgleich)
vorgenommen werden, oder gar lidngere Freistellungen, dann beriihrt das nicht
alleine Erwerbseinkommen des Betroffenen, sondern gleichsam auch seine Beitrige
zu den Sozialversicherungen und seine spéteren Rentenanspriiche. Selbst wenn die
Lernenden iiber Moglichkeiten der Bildungskonten und Bildungsgutscheine ihre
Existenz sichern konnten und auch die Finanzierung der Bildung gewéhrleistet wére,
stiinden weiterhin die Fragen im Hinblick auf die Sozialversicherungsbeziige offen’.

Eine Differenzierung der Lebensverldufe und die Ausweitung der Bildungszeiten
wird denn wohl auch eine (zumindest partielle) Abkoppelung der Alterssicherung
von einkommensabhédngigen Beitrdgen (und Auszahlungen) zur Folge haben
(miissen), soll Lernen und Weiterbildung nicht ,bestraft“ und die Aussicht auf
Negativfolgen mogliche Qualifizierungsabsichten blockieren. Denkbar wire hier z.B.
ein System der gesicherten Grundrente in Kombination mit einer betrieblichen
Rentenversicherung und privaten Eigenleistungen.

Gleichfalls problematisch stellt sich auch die Hohe von Arbeitslosengeld im
Anschluss an eine lidngere Phase der Teilzeitarbeit dar. Wenn sich eine Person
entscheidet, iiber einen ldngeren Zeitraum ihre Wochenarbeitszeit deutlich zu ver-
kiirzen, um in der verbleibenden Zeit Bildungsgidnge zu besuchen, sie aber dennoch
im Anschluss an diese Phase arbeitslos werden sollte — dann wiirde sie mit sehr
deutlich geringeren Leistungen der Arbeitslosenkasse fiir ihre Entscheidung
,,bestraft“g. Diese Risiken konnten negative Anreize zur Teilnahme an Weiter-
bildungen haben und Personen dazu veranlassen, lieber das Risiko der Arbeits-
losigkeit im Anschluss an eine Vollzeitstelle einzugehen als préventiv an ldngeren
Lehrgéngen teilzunehmen. Auch hier miissen sicherlich entsprechende Regelungen
getroffen werden und wieder bietet sich die Entkoppelung von bezogenen
Einkommen und sozialen Transferleistungen an.

Die konsequente Umsetzung einer Employability-Strategie kann diese hier kurz
skizzierten Effekte auf die Strukturen des Wohlfahrtsstaates nicht unberiicksichtigt
lassen. Zum einen um die Folgen der Strategie berechenbar zu machen (durchaus

7 Die Rentenbeziige werden zudem auch beriihrt, wenn ein Niedriglohnbereich fiir Personen einge-
fiihrt wird, die, aus welchen Griinden auch immer, unzureichend qualifiziert, wenig produktiv und
kaum employable sind — ihre Rentenanspriiche diirften sich wohl unterhalb des Existenzminimums
bewegen.

¥ Dies sind im iibrigen auch Probleme der generellen Ausweitung von Teilzeitarbeit zur Forderung
breiter Erwerbsbeteiligung und zum Abbau der Arbeitslosigkeit — auch ohne Bildungsphasen. In
einer ,,konzertierten Aktion“ wurden hierfiir in den Niederlanden Losungsmoglichkeiten gefunden,
die die starke Ausweitung der Teilzeitarbeit ermoglichte (vgl. Visser/Hemerijck 1997). Ebenfalls
stellt sich hier das Problem, von einer Teilzeitphase wieder in die Vollzeiterwerbstétigkeit zu
gelangen — was zur Zeit oftmals nur schwer mdglich ist und eine Sackgasse darstellt.
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auch im fiskalischen Sinne), um Anreize zur Weiterbildung zu bieten (Lohn-
steigerungen bei Qualifizierung), um den Nutzen fiir den Einzelnen nicht durch die
hohen Risiken fiir ihn auszusteuern, um soziale Folgekosten abzufedern und das
System insgesamt gerecht zu gestalten. Zum anderen aber auch um die Vermittel-
barkeit und Durchsetzungsfahigkeit einer solchen Politik zu gewédhrleisten.

3.2.2. Employability unter dem Aspekt der Arbeitsregulation

Wie bereits in verschiedenen Zusammenhingen dargestellt, stellt die Dynamisierung
der Arbeitsmérkte die bisherigen Fundamente des Arbeitsrechts und der Arbeits-
beziehungen in Frage. Insbesondere die erwerbsstrukturierenden Institutionen Arbeit
und Betrieb durchlaufen derzeit eine Diversifizierung, die zu einem Wandel der
Erwerbsformen fiihrt. Downsizing, Outsourcing, Vergabe an Subunternehmer, Tele-
arbeit, und Networking — all dies konstituiert eine flexible Erwerbsgesellschaft, fiir
die das herkdmmliche Arbeitsrecht offenbar keine angemessenen Losungen bereit-
halt.

Gerade die Kooperation der Sozialpartner (und insbesondere der Gewerkschaften)
ist bei der Konzeptualisierung von Employability unter diesen verdnderten Rahmen-
bedingungen wichtig. Die konsequente Umsetzung der Sicherung von Beschéf-
tigungsfahigkeit als dynamische Arbeitsmarktstrategie verlangt von den Tarifparteien
u.a. neue Absprachen hinsichtlich der Verbesserung der beruflichen Bildung (Reform
des dualen Systems; bessere Verzahnung beruflicher Erst- und Weiterbildung). Alte
»claims® miissen aufgebrochen, ehemals hart erkdmpfte Rechte und Anspriiche
abgegeben werden. Werden keine sozial vertraglichen Losungen fiir die benétigte
Reorientierung angeboten, ist jedoch kaum mit Kooperation zu rechnen und
Employability als ZielgroBe einer breiter dkonomisch ausgerichteten Arbeitsmarkt-
strategie wohl zum Scheitern verurteilt. Unbeachtet sollte dabei entsprechend auch
nicht die Rolle der Sozialpartner in diesem Reformprozess selbst bleiben, sie miissen
an der Erarbeitung und Definition der Reformen und Reformziele partizipieren.
Dabei wird auch ihre weitere Beteiligung und Mitsprache neu definiert, evtl. auf
andere Ebenen und Themen verlagert und entlang der neuen Bediirfnisse strukturiert
werden miissen. Auch verlangt die Forderung von Beschéftigungsfahigkeit als
dynamische Arbeitsmarktstrategie flexiblere Lohn- und Arbeitszeitmodelle. In
zentralen Bereichen der Arbeitsbeziehungen und Arbeitspolitik deutet sich damit ein
betrachtlicher Regulationsbedarf an.

Die Entlohnung ist neben der Arbeitszeit und dem Téatigkeitsprofil das konstitutive
Merkmal des Normalarbeitsverhéltnisses. Die heute gebriuchlichen Entlohnungs-
systeme resultieren aus dem bisherigen Verstdndnis von Industriearbeit als domi-
nierender Erwerbsform. Bezahlt wurde oft nur eine spezifische Arbeitsaufgabe in
einer hierarchischen Organisation mit einer starren Arbeitsteilung. Derartige Lohn-
systeme erweisen sich heute als Hindernis bei der Einfiihrung flexibler Unter-
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nehmensstrukturen. Gerade in den modernsten Unternehmen sind herkdmmliche
Unterschiede bei der Entlohnung von Arbeitern und Angestellten, Frauen und
Minnern oder Mitgliedern desselben Teams nicht mehr vermittelbar. Daher miissen
neue, mit dem Konzept des flexiblen Unternehmens kompatible Lohnsysteme
eingefiihrt werden. Typische Merkmale dieser neuen Lohnsysteme sind:

. breitere Arbeitsplatzbeschreibungen und ein entsprechender Riickgang in der
Zahl der Lohn- und Gehaltsgruppen,

o Anreize zum Erwerb von Zusatzqualifikationen, hohere Bewertung neuer
Arbeitsplatzanforderungen (wie Zusammenarbeit, Verantwortung, Entschei-
dungsfindung, Problemldsung usw.),

o Zahlung von Zuschldgen zum Grundlohn in Abhéngigkeit vom Unternehmens-
ergebnis oder flir kontinuierliche Verbesserungen,

o gleiche Bezahlung bei vergleichbarer Tétigkeit fiir Arbeiter und Angestellte,
fiir Zeitlohn- und Akkordlohnbeschiftigte, fiir Vollzeit- und Teilzeitkréifte
sowie

o gleiche Entlohnung fiir Frauen und Ménner.

Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit (inkl. Arbeitszeitverkiirzung und Teilzeitarbeit)
unter gleichzeitiger rechtlicher Absicherung flexibler Arbeitsformen ist eine weitere
grundlegende Voraussetzung von Employability als dynamische Arbeitsmarkt-
strategie. Die bisherige Vorstellung des Normalarbeitstages gerdt in der sich konsti-
tuierenden neuen Erwerbsgesellschaft von drei Richtungen unter Druck. Von Seiten
des Arbeitsmarktes dadurch, dass viele Erwerbstitige und —fdhige (insbesondere
Frauen) Teilzeittitigkeiten wollen und diese als Form der Arbeitsteilung in einem
dynamischen Arbeitsmarkt auch sinnvoll ist. Von Seiten der Unternehmen, die
flexible Formen der Zeitgestaltung im Interesse einer fiir sie besseren Anpassung an
die Wettbewerbserfordernisse des Marktes befiirworten. Schlieflich aufgrund der
gestiegenen Anforderungen durch die neuen wissensintensiven Technologien, die
vom Arbeitnehmer eine so hohe Konzentration verlangen, dass man sie nicht ldnger
als vier bis fiinf Stunden ausiiben kann (Beispiel Callcenter). Diese Konstellation legt
es nahe, alle Formen der Teilzeit oder flexiblen Zeit oberhalb der Geringfiigig-
keitsschwelle als Normalarbeitsverhidltnis zu normieren. Das heillt unter anderem,
dass diejenigen, die sie — temporédr oder stindig — ausiiben, die gleichen Mog-
lichkeiten der beruflichen Entfaltung, der Qualifizierung und der sozialen Sicherung
erhalten (Baethge 1999: 99). Zumindest im Fall Niederlande waren und sind
individuelle Formen der flexiblen Arbeitszeit integrales Element einer auf Sicherung
von Beschéftigungsfahigkeit ausgerichteten Gesamtstrategie. Das dortige ,,Teilzeit-
wunder* hat zweifelsfrei zu einer Verbesserung der Beschéftigungslage beigetragen.
Es resultiert neben der sozialen Absicherung — insbesondere die staatliche, aus
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Steuermitteln finanzierten Grundrente fiir alle — aus der groBen gesellschaftlichen
Akzeptanz dieser Beschdftigungsform durch die Unterstiitzung seitens der
Gewerkschaften und der aktiven Rolle des Staates als ,,Teilzeitarbeitgeber® (Walwei
1999: 206).

Die beiden skizzierten Regulationsfelder beschleunigen moglicherweise die bereits
einsetzende Entwicklung von Arbeitsrecht und Arbeitsbeziechungen weg von starren
Systemen zwingend vorgeschriebener gesetzlicher Regelungen hin zu offeneren und
flexibleren Rahmenbedingungen. Gesucht wird ein neues Gleichgewicht zwischen
den Regelungsbefugnissen des Staates und denen der Sozialpartner, insbesondere in
denen des internen Unternehmensmanagements unter Beteiligung der Betriebsrite
und der Betroffenen. Mit dem Wandel des Normalarbeitsverhdltnisses und dem
damit zusammenhidngenden Regulationsbedarf der Lohn- und Arbeitszeitmodelle
verstirkt sich ndmlich der Druck hin zu dezentralen betrieblichen Verhandlungs-
systemen. Selbstorganisation und —reprdsentation der Arbeitnehmer im Betrieb und
die Kooperation mit dem Unternehmensmanagement gehen dabei zu Lasten des
bisherigen solidargemeinschaftlichen Reprisentationsprinzips bzw. dem System der
Industriellen Beziehungen. Den betrieblichen Beziehungen zwischen Arbeitnehmern
und Unternehmen kommt damit zukiinftig in dem Mafe eine Schliisselrolle zu, in
dem die Betriebe von herkdmmlichen Organisationsmethoden zu flexibleren internen
Abmachungen kommen. Auch die Rolle der Gewerkschaften bei der Entscheidungs-
findung und die Notwendigkeit einer Uberarbeitung und Stirkung der bestehenden
Regelungen fiir die Mitwirkung der Arbeitnehmer in ihrem Unternehmen werden
damit zu Anliegen mit grundlegender Bedeutung. Letztendlich sind auch die
Gewerkschaften vom Strukturwandel von der Industrie- zur Dienstleistungsgesell-
schaft betroffen. In diesem Zusammenhang ist auch die Tatsache zu sehen, dass die
flexible Erwerbsgesellschaft mit dem bisherigen Arbeits- und Organisationskonzept
der Industriegewerkschaften kaum noch zu vereinbaren ist (vgl. dazu auch
Hilbert/Schmid 1994).

3.2.3. Employability unter dem Aspekt der betrieblichen
Reorganisation

Die Diskussion um die Schaffung von Employability wird nicht nur gefiihrt vor dem
Hintergrund gestiegener und verdnderter Qualifikationsanforderungen sondern auch
im Hinblick auf die Notwendigkeit zur Flexibilisierung der Unternehmen. Die
Forderung von Beschéftigungsfihigkeit als ZielgroBe verstanden, die die betriebliche
Reorganisation und Personalpolitik flankiert, unterstiitzt technologische und orga-
nisationsstrukturelle Modernisierungsprozesse in Unternehmen und trigt damit zur
Aufrechterhaltung der Wettbewerbsfahigkeit und zur volkswirtschaftlichen Moder-
nisierung bei. Die Erhaltung der Wertschopfungsfihigkeit des Unternehmens hat fiir
die Aktivititen betrieblicher Personalpolitik eine zentrale Funktion. Arbeitsplétze
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sind dann sicher, wenn sie Wertschopfungsbeitrdge erbringen. Der Planungshorizont
betrieblicher Personalpolitik muss daher an den Anforderungen des Marktes
orientiert sein, d.h. die Mitarbeiter sollen ,,Erfolgsindikatoren* sein, Wettbewerbs-
vorteile bringen. Mitarbeiter miissen daher in die Lage versetzt werden, eigenver-
antwortlich einen Beitrag zur Aufrechterhaltung ihrer Beschiftigungsfihigkeit zu
leisten, damit sie eine zukunftssichernde Arbeit haben.

Die Forderung von Beschiftigungsfahigkeit als initiierende Strategie unterneh-
merischer Personalpolitik und die damit intendierte Zukunftssicherung fiir Arbeit-
nehmer und Unternehmen erfordert Qualifizierung nach dem Grundsatz ,,Lernunter-
nehmen®; d.h. lebenslang voneinander und miteinander lernen, um die anstehenden
Verdnderungsprozesse zu bewiltigen und vorausschauend 6konomisch und human
zu gestalten. Die Qualifikationsangebote miissen daher bedarfs- und prozessorientiert
sein. Die Kenntnisse der Mitarbeiter miissen permanent den sich wandelnden
O6konomischen Strukturbedingungen angepasst werden, um die Wettbewerbsfahigkeit
und die Flexibilitdt im Unternehmen fachlich, rdumlich und zeitlich zu verbessern.
Arbeitnehmer sollen befdhigt werden, unterschiedliche Aufgaben wahrzunehmen
(fachliche Mobilitdt), innerhalb des Unternehmens beweglich zu bleiben (rdumliche
Mobilitdt) und offen zu sein fiir unterschiedliche Arbeitszeitmodelle (zeitliche
Mobilitit). Wenn jedoch fiir Unternehmen in wachsendem MaBle auch flexible
Riickgriffmoglichkeiten auf externe Arbeitsmérkte und die Auslagerung von
Teilfunktionen entscheidende Wettbewerbsfaktoren darstellen, dann sind sie dariiber
hinaus auf entsprechend flexibles Personal angewiesen. Um diesen ,fluiden
Randbelegschaften® und ,,Kontraktbeschéftigten ebenfalls Weiterbildungsmoglich-
keiten zu bieten, wird sich das Qualifizierungssystem, das bisher in starkem Mal3e an
der betrieblichen Weiterbildung orientiert war, zunehmend auch auf den externen
Bildungsmarkt ausweiten miissen (Bauerdick/Eichener/Wegge 1997).

Ein Beispiel aus der unternchmerischen Praxis stellt das ,,Esslinger Modell*’, ein
Qualifizierungsprojekt der Festo AG & Co. dar. Das Unternehmen qualifiziert
Arbeitslose und Mitarbeiter gleichermalen in fiinf Berufsfeldern: Vertriebs-
ingenieure, Personalsachbearbeiter, Montagearbeiter, Vertriebssachbearbeiter, Ent-
wicklungsingenieure. Es zeichnet sich dadurch aus, dass neben den Zielen der
Beschiftigungssicherung und des Beschéftigungsausbaus auch die primdr aus

? Das Qualifizierungsprojekt der Festo AG & Co. wurde auf dem 6. L.LR. PersonalkongreB mit dem
Human Resources Management Award ausgezeichnet. Es wurde von Festo konzipiert und
gemeinsam mit dem Arbeitsamt Goppingen, Dienststelle Esslingen, in die Praxis umgesetzt. Ins-
gesamt investiert das Unternehmen 1,5% der Personalkosten in Aus- und Weiterbildung.
Instrumente des ,,House of Qualification” sind: die Festo-Didactic Seminar Services (Quali-
fizierungsmaBnahmen im Bereich Steuerungstechnik); die Festo-Academy (fiir den internationalen
Qualifizierungsbedarf); das Festo-Lernzentrum (fiir den internen und externen Qualifizierungs-
bedarf; d.h. offen fiir Arbeitnehmer von auflen).
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Unternehmenssicht wichtigen Ziele der Kostenreduktion und der Erhéhung der
Flexibilitdt verfolgt werden. Aus dem Esslinger Modell entstehen dariiber hinaus
Personalentwicklungskonzepte fiir alle Mitarbeiter, ein Know-how-Transfer findet
innerhalb des Unternehmens statt. Die Teilnehmer erwerben Fach-, Methoden-,
Sozial- und Mitwirkungskompetenz und erhalten bzw. bauen damit ihre Beschaf-
tigungsfahigkeit aus. Die Gesamtqualifizierungsdauer betrdgt 12 Monate. Die
Arbeitsmarktchancen fiir Arbeitslose wurden, wie die Praxis zeigt, durch die
MaBnahme deutlich erh6ht. Die Vermittlungsquote von Vertriebsingenieuren in den
betriebsinternen und externen Arbeitsmarkt lag sechs Monate nach Beendigung des
Projekts bei 100 Prozent. Die Chancen auf dem unternehmensinternen Arbeitsmarkt
fiir Mitarbeiter nach Beteiligung an dem Esslinger Modell zeigen sich dadurch, dass
alle internen Teilnehmer an dem Modul ,,Vertriebsingenieure® heute eine hoher-
qualifizierte Tatigkeit im Unternehmen wahrnehmen.

Gerade kleine Unternehmen, deren Zahl im expandierenden Dienstleistungssektor
wéchst (Leicht/Philipp 1999), werden jedoch nicht iiber die zeitlichen Ressourcen
und institutionellen Kapazititen verfiigen, den Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter
(wenn sie denn iiberhaupt stindig beschiftigte Mitarbeiter haben) zu erfiillen.
Hybride Formen, wie Verbundsysteme und Netzwerke vermeiden auf der einen Seite
die Nachteile von Hierarchie (Zwang und Autoritit), zum anderen werden auch die
negativen Effekte der rein marktlichen Steuerung verringert (Bauerdick/Eichener/
Wegge 1997: 200; Cooke 1996). Im Bereich der Erstausbildung werden solche
Verbundsysteme (Ausbildungsverbiinde) (z.B. in Hessen und Baden-Wiirttemberg)
gefordert, bei denen Jugendliche in der Erstausbildung zwischen verschiedenen
(i.d.R. kleinen) Unternehmen ,,ausgetauscht werden, um sicher zu stellen, dass sie
eine breite praktische Qualifizierung erhalten. Solche Verbiinde konnten auch im
Bereich der Weiterbildung angeregt werden. Verbundsysteme konnten auch zur
Erweiterung des Weiterbildungsangebots gegriindet werden, oder bei der Ent-
wicklung von Weiterbildungskonzepten, der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfes
etc. (Bauerdick/Eichener/Wegge 1997).

Insgesamt gilt es jedoch, nicht alleine die Qualifikationsnachfrage der bestehenden
Wirtschaft zu berticksichtigen, um die existierenden Unternehmen dynamischer zu
machen. Vielmehr scheint es ebenfalls notwendig, die Schaffung von Employability
auch auf neue Beschdftigungsfelder hin auszurichten. Es ist 6konomisch wenig
sinnvoll, einerseits Arbeitnehmer strukturell bedingt zu entlassen und andererseits
gleichzeitig wieder Personal einzustellen. Der sozial vertragliche und verantwortliche
Umgang mit jedem Arbeitsplatz ist die wichtigste Garantie fiir Motivation und
Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer. Daher ist es sinnvoller, mittelfristig dafiir
Sorge zu tragen, gefdhrdete Mitarbeiter im Rahmen betrieblicher Innovations- und
Modernisierungsprozesse in Zukunftsbereichen zu qualifizieren. Konsequenterweise
heiB3t das auch fiir Unternehmen, eine ,,Briickenkopffunktion bei der Reintegration
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von Arbeitslosen zu iibernehmen. Im Saarland beispielsweise qualifiziert wiederum
die Firma Festo Beschiftigungslose aus der Montanindustrie iiber das firmeneigene
,Lernzentrum® in den Bereich Logistik hinein.

3.2.4. Employability unter dem Aspekt der beruflichen Mobilitit

Die Schaffung und der Erhalt von Employability ist ein Konzept, welches stark an
der Frage des Einstiegs in die Erwerbstitigkeit sowie an dem daran anschlieBenden
Erhalt von Beschéftigungsfahigkeit und Mobilitdt orientiert ist. Um diese herzu-
stellen, sind sowohl fiir die Berufseinsteiger als auch fiir die Beschéftigten
Anstrengungen notwendig, kontinuierlich Fach- und Handlungskompetenzen zu
vermitteln und ithnen das Riistzeug zur ,,Eigenverantwortung® und zur Selbstorga-
nisation zu geben. Gerade die Transparenz von Qualifikationen und ihre ,,Trans-
ferierbarkeit ist es, die diese Mobilitdt ermdglicht. Die berufliche Erstausbildung im
dualen System verhindert eine zu starke Spezifitdt der Qualifikationen; anerkannte
Bildungsabschliisse machen die Qualifikationen ,transportabel” und bieten gerade
den Berufseinsteigern damit eine gewisse Sicherheit auch bei einem anderem als dem
Lurspriinglichen® Arbeitgeber, Beschiftigung zu finden. Dennoch, auch das duale
Berufsbildungssystem ist hinlénglich analysiert und kritisiert worden und es scheinen
— ungeachtet der vielen Vorteile des Systems — dringend Reformen zur Optimierung
geboten. Wenn zunehmend schon nach dem Abschluss einer Berufsausbildung die
erlangten Qualifikationen im Veralten begriffen sind, und wenn bestimmte, in
wachsendem Maf3e wichtige Qualifikationen (wie etwa Handlungskompetenzen) im
Rahmen des traditionellen Berufsbildungssystems kaum erlernt werden konnen,
bietet es sich an, die Ausbildungszeiten selbst zu verkiirzen, Inhalte auf Kern-
qualifikationen zu beschrinken und gleich im Anschluss an die Erstausbildung
kontinuierlich weitere betriebliche und iiberbetriebliche Qualifizierung und Bildung
anzubieten.

Wenn also die zentrale Herausforderung einer flexiblen und dynamischen Arbeits-
marktstrategie die Schaffung von Mobilitidt der Erwerbstétigen ist, dann unterstiitzt
gerade eine Kombination von Ausbildung im dualen System einerseits und der Er-
werb individueller Zusatzqualifikationen andererseits genau diese Mobilitdt der
Jugendlichen und jungen Erwachsenen. Die Berufseinsteiger sammeln im Rahmen
der beruflichen Erstausbildung Arbeitserfahrung, Wissen und Koénnen, das akkredi-
tiert, transparent und transportabel ist. Dariiber hinaus wird ihnen aber im Rahmen
weiterer MaBBnahmen angeboten, individuelle Qualifikationsprofile zu erarbeiten, die
thnen die Anpassung an neuere technologische Entwicklungen erméglichen, die der
Nachfrage auf den Markten gerecht werden, den individuellen Stirken und
Schwichen eines Erwerbstitigen Rechnung tragen, unterschiedliche Entwicklungs-
optionen bieten und den Einzelnen flexibel machen. Eine Flexibilisierung dieser Art
weicht dabei starre Ausbildungsinhalte und —orte auf, was evtl. auch zur
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Zuriickdrangung der Sozialpartner aus dem beruflichen Ausbildungssystem fiihrt.
Die Vermittelbar- und Durchsetzungsfahigkeit eines solchen Modells hdngt damit in
starkem Malle auch von dem Wollen der Sozialpartner und einer Neubestimmung
ihrer Beteiligung ab. (vgl. auch Paul-Kohlhoff 1999).

Doch selbst wenn das duale Ausbildungssystem reformiert und den Mobilitdts-
anforderungen angepasst wiirde, kann eine Employability-Strategie hier nicht enden
— denn die ZielgroBe Employability verbietet es, hinsichtlich der Berufsbildung in
abgeschlossenen Bildungsgingen zu denken. Berufsbildung kann vor dem Hinter-
grund diskontinuierlicher Erwerbsbiographien nicht lidnger ein in der Jugend
beendeter Prozess sein. Vielmehr, so zeigt sich, miissen die Qualifikationen lebens-
begleitend bis zum Ruhestand entwickelt werden, um die Erwerbstitigen an neue
Arbeitssituationen und —aufgaben anzupassen, die Einzelnen mobil zu machen und
zu halten. Insbesondere fiir jenen Personenkreis, der niedrig qualifiziert ist, miissen
Moglichkeiten geschaffen werden, marktfdhige Qualifikationen zu erlangen. Vor
allem sind es die Betriebe selbst, die fiir ihre Mitarbeiter stdndig innerbetriebliche
Weiterbildungen ,,on the job* oder auch andere Formen der Schulung und Weiter-
bildung (auch auBerbetrieblich) anbieten. Insofern korrespondiert das bestehende
System der Weiterbildung auch eng mit dem Leitbild ,,/lebenslanges Lernen*. Jedoch
ist die betriebliche Weiterbildung in der Regel dullerst selektiv und es wird vorrangig
jener Personenkreis erreicht, der bereits iiber hohere Qualifikationen verfiigt,
Niedrigqualifizierte, also gerade jene Erwerbstitigen, die am stirksten vom Aus-
schluss bedroht sind, kommen dagegen auch in Deutschland vergleichsweise selten
in den Genuss betrieblicher Weiterbildung. Angesichts der zunehmenden Bedeutung
externer Arbeitsmirkte und befristeter Beschéftigung diirfte die Motivation der
Unternehmen, gerade diese fluiden Belegschaften weiterzubilden, zudem ebenfalls
gering sein. Um allen Erwerbstétigen die gleichen Zugangsmoglichkeiten zu Weiter-
bildungsmafinahmen zu ermdglichen, gilt es zum einen, die Anreize fiir Arbeitgeber
zu erhohen, auch dieser Personengruppe Weiterbildung anzubieten, bzw. (,,extern‘
finanzierte) Weiterbildungsplitze im Betrieb (flir Personen, die nicht Mitarbeiter des
Betriebes sind) zur Verfiigung zu stellen, zum anderen gilt es, die Erwerbspersonen
mit jenen (materiellen und immateriellen) Ressourcen und Hilfestellungen
»auszuriisten, die ihnen Weiterbildung ermoglichen.

Eine entscheidende Voraussetzung fiir die Mobilitdt von Erwerbstétigen ist, dass ihre
Kenntnisse und Fertigkeiten ,,marktfihig* und ,transportabel* sind, d.h. auch einem
anderen als dem bisherigen Arbeit- oder Auftraggeber niitzlich sein konnten. Dies
bedeutet dann aber auch, dass letzterem Informationen iiber den potentiellen Arbeit-
oder Auftragnehmer zur Verfiigung stehen miissen, auf dessen Grundlage er seine
Einsatzmdglichkeiten abschétzen kann. In diesem Zusammenhang betont die ein-
schldagige Literatur durchweg, dass Standards und Zertifizierungen (wobei der
Begriff ,,Zertifizierung™ hier nicht auf , Berufsabschliisse” o.d. abzielt, sondern
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generell auf eine Form der Bescheinigung oder Attestierung von Teilqualifikationen)
von Teilqualifikationen gerade auf flexibilisierten Arbeitsmérkten wichtiger denn je
sind, da sie eine Messlatte fiir die Beschiftigungsfahigkeit einer Erwerbsperson
darstellen (z.B. OECD 1996: 187ff; Crouch/Finegold/Hemerijck 1999: 21ff; Sach-
verstindigenrat Bildung 1998: 45f). Die erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten, ob
formell oder informell erlernt, konnten z.B. bei einer Zertifizierungsstelle gepriift und
beglaubigt werden (Sauter 1999). Ein solches Modell wurde in Neuseeland 1990 mit
der Bildung des ,,National Qualifications Framework® eingefiihrt. Uber 900 Bil-
dungstriger bieten anerkannte Lehrgdnge an, die zu standardisierten Teilquali-
fikationen fiithren, wofiir die Lernenden credits erhalten. Sie ,,sammeln“ in ithrem
Erwerbsleben diese credits und bekommen hieriiber seitens der nationalen ,,Quali-
fication Authority* jahrlich eine rechtlich beglaubigte Bescheinigung. Erwerbsper-
sonen konnen ihre credits auch iiber die Einschitzung (Validierung) ihrer Kenntnisse
erwerben, ohne an einer von Bildungstrdgern angebotenen Schulung teilgenommen
zu haben. Sinnvoll scheint in diesem Zusammenhang auch die international dis-
kutierte und vom ,,Sachverstidndigenrat Bildung® (1998: 18) vorgeschlagene Einfiih-
rung von Bildungspdssen zu sein, die die verschiedenen zertifizierten Qualifikationen
der Erwerbstitigen (dhnlich der Bescheinigungen der Qualification Authority in
Neuseeland) dokumentieren. Der Vorteil solcher Bildungspdsse liegt zum einen in
der Schaffung von Transparenz fiir einen potentiellen Arbeit- oder Auftraggeber.
Dartiber hinaus konnen auf dieser Basis weitere Qualifikationsschritte geplant,
Liicken und Stérken besser identifiziert, Fragmentierungen entgegengewirkt werden.

Eine elementare Herausforderung bei der Erreichung der ZielgroBBe Employability ist
es schlieBlich, den Informationsfluss in alle Richtungen zu fordern, d.h. die Betriebe
miissen transparent machen, welche Qualifikationen sie benétigen, welche Qualifika-
tionsmoglichkeiten sie zur Verfiigung haben bzw. anbieten. Die Bildungsein-
richtungen brauchen diese Informationen, um ihrerseits die Nachfrage bedienen zu
konnen. Die einzelnen Erwerbspersonen miissen Informationen und Beratung
dariiber bekommen, welche Qualifizierungen und Weiterbildungsmafnahmen sich
vor dem Hintergrund ihrer individuellen Erwerbsbiographien, vorhandenen Quali-
fikationen, Interessen und Begabungen und auch der Nachfrage auf dem Arbeits-
markt fiir sie eignen, wer diese Bildungsginge anbietet und wie sie ihre Weiter-
bildung finanzieren konnen. Es miissen also [Imstitutionen entstehen, die diese
Aufgaben wahrnehmen, Informationen sammeln, sortieren und weitergeben, Bera-
tungstitigkeiten gleichsam fiir Unternehmen und Erwerbstétige leisten. Grund-
sitzlich ist in Deutschland die Arbeitsverwaltung, d.h. sind die Arbeitsdamter fiir
einen Teil dieser Aufgaben verantwortlich. Dies betrifft jedoch in erster Linie die
Arbeitslosen und nachfragende Arbeitgeber. Doch schon jetzt sind die Arbeitsdmter
bei der Betreuung der Arbeitslosen iiberfordert. Eine wirklich intensive individuelle
Beratung kann nicht gewihrleistet werden. Angesichts flexibilisierter Arbeitsmarkte
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und der dadurch entstehenden Notwendigkeit, eine weit groBBere Personengruppe
differenzierter und zielgenauer anzusprechen und solche Beratung fiir alle Personen
anzubieten, muss entweder die Arbeitsverwaltung grundlegend reformiert und stark
ausgebaut oder die Aufgaben privaten Beratungsinstitutionen iibertragen werden.
Dabei spricht nichts dagegen, diese Tatigkeiten an private Unternehmen zu dele-
gieren, die sich iiber Gebiihren und eigene Bildungsangebote finanzieren konnten.
Hier konnten Netzwerke aufgebaut werden zwischen solchen (lokal operierenden)
Beratungsgremien, Arbeitgebern, anderen Bildungstriagern etc., um Informationen zu
sammeln, weiterzuleiten, Hilfestellung zu leisten.
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4. Zusammenfassung und Resuumee

Die erwarteten und z.T. auch durchaus erwiinschten Entwicklungen auf den
Arbeitsmirkten — groBere Flexibilitit der Okonomie und der Arbeitskrifte, hohere
Dynamik und Wachstum des Arbeitsmarktes, die Notwendigkeit zum strukturellen
Wandel und zur volkswirtschaftlichen Modernisierung — werden Politik und
Gesellschaft in Zukunft vor groBBe Herausforderungen stellen. Um Ausschliisse und
Marginalisierungen zu verhindern und die Beteiligung mdglichst aller sicherzu-
stellen, werden Anstrengungen unternommen werden miissen, die die Mobilitdt der
Einzelnen fordern und die Modernisierungsfahigkeit der Unternehmen gewéhr-
leisten. Die Schaffung von Employability kann dabei eine Zielgrofle darstellen, um
langfristig Mobilitdt und damit Sicherheit trotz Flexibilitit zu ermdglichen, der
Verfestigung von Arbeitslosigkeit entgegenzuwirken und Zeiten der Arbeitslosigkeit
sinnvoll zu flillen. Gleichzeitig wiirde die Modernisierung der Wirtschaft in
technologischer und struktureller Hinsicht (Flexibilitét) flankiert und geférdert — was
sich wiederum positiv auf die Arbeitsmérkte auswirken diirfte.

Beschiftigungsfahigkeit beschreibt ,.die Fdihigkeit einer Person auf der Grundlage
seiner fachlichen und Handlungskompetenzen, seiner Wertschopfungs- und Leis-
tungsfdihigkeit, seine Arbeit anbieten zu konnen, in das Erwerbsleben einzutreten,
seine Arbeitsstelle zu halten und wenn notig eine neue Erwerbsbeschdftigung zu
suchen*. Das Konzept zielt darauf ab, die Erwerbspersonen durch Qualifikation und
die Vermittlung von Féahigkeiten des self-management und self-marketing individuell
so zu ,stirken”, dass sie sich auf flexibilisierten Arbeitsmirkten (relativ) frei
bewegen und dadurch ihre Existenz sichern konnen (individuelle Beschdftigungs-
fihigkeit). Gleichzeitig werden durch diese Flexibilisierung der Humanressourcen
betriebliche Reorganisationen und Innovationen unterstiitzt (organisationale Be-
schdftigungsfihigkeit).

Individuen und Unternehmen stehen dabei gleichermallen in der Verantwortung,
diese Beschiftigungsfihigkeit zu schaffen. Die Einzelnen sind gefordert, ihre
Qualifikationen stidndig auszubauen und zu aktualisieren, flexibel auf neue An-
forderungen zu reagieren, ihre Karriere zu planen und ihre Leistungen anzubieten.
Die Unternehmen sind gefordert, die Mobilitdt der Einzelnen zu unterstiitzen, d.h.
einen Beitrag zur Entwicklung des Humankapitals zu leisten, die Entfaltungs-
moglichkeiten der Mitarbeiter zu fordern und ihnen Moglichkeiten zum Einsatz ihrer
Féhigkeiten zu geben. Hierfiir muss das Unternehmen auch in der Lage sein, die
eigenen Ziele und Bedarfe zu ermitteln und auf dieser Basis Arbeits- und
Qualifizierungsangebote zu machen.
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Zur Schaffung von Employability sind jedoch Anstrengungen notwendig, die z.T.
tiefgreifende Anpassungsleistungen erwerbsstrukturierender Institutionen verlangen
— wir haben sie in der vorliegenden Studie skizziert:

1.

Vom Staat erfordert diese eine Reform wohlfahrtsstaatlicher Institutionen,
insbesondere eine Entkoppelung zwischen Erwerbsarbeit und Erwerbs-
einkommen einerseits und der Sozial- und Rentenversicherungsfinanzierung
andererseits. Eine Flexibilisierung der Tarifpolitik wiirde unter Umstdnden
auch zu einer Deregulierung des Arbeitsrechtes fiihren und beispielsweise im
Hinblick auf Mindestlohne neue Modelle (z.B. Biirgergeld oder das Konzept
der Negativsteuer) erfordern.

Die Akteure der Industriellen Beziehungen werden angesichts flexibilisierter
Arbeitsbeziehungen auf Dauer nicht um eine Reorganisation des Kollektiv-
verhandlungssystems auf tariflicher und betrieblicher Ebene herumkommen.

Flexible Lohn- und Arbeitszeitmodelle erfordern und beschleunigen den
Trend zu Verbetrieblichung der Tarifpolitik, und sind angesichts des Wandels
des Normalarbeitsverhéltnisses und neuer Unternehmensstrukturen eine
zentrale Voraussetzung fiir die individuelle und organisationale Beschif-
tigungstahigkeit.

Die Bedeutungszunahme netzwerkartiger Unternehmens- und Kooperations-
strukturen verlangt vom Betrieb eine Reorganisation seiner Personalpolitik.
Die Entwicklung von Unternehmen hin zu differenzierten Organisations-
strukturen konstituiert ein hochkomplexes Netz indirekter Beschéftigungs-
und Erwerbsformen und iiber die interne Qualifizierung von Mitarbeitern
gewinnt die Vorbereitung von Mitarbeitern auf externe Arbeitsmérkte an
Bedeutung. Beschiftigungsfahigkeit wird damit zu einem entscheidenden
Wettbewerbsfaktor. Denn in einer flexiblen Erwerbsgesellschaft kdnnen
Unternehmen ihren Qualifikationsbedarf auf Dauer nur sichern, wenn sie
auch den betriebsinternen Arbeitsmarkt als dynamisch und durchldssig
begreifen.

SchlieBlich erfordert der Wandel der Erwerbsformen und die damit
zusammenhédngende konstatierte Erosion von Beruflichkeit Reformen der
Organisation von Bildung und Qualifizierung. Die Bildungszeiten miissen
neu bestimmt und organisiert werden, evtl. der Wiedereinstieg in die
schulische Bildung moglich werden, die Finanzierung muss gewdihrleistet
sein, die Inhalte miissen modularisiert und flexibilisiert werden, Systeme der
Akkreditierung entwickelt, Informations- und Beratungssysteme aufgebaut,
die sozialstaatlichen Leistungen und Organisationsprinzipien sowie tarif-
politische Regelungen — wie bereits ausgefiihrt - den neuen Bedingungen
angepasst werden.
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Ein fiir einen dynamischen Arbeitsmarkt wirksames Employability-Konzept ist
letztendlich nur umsetzbar, wenn Staat, Tarifparteien, Unternehmen und Erwerbs-
titige an einem Strang ziehen und die notwendigen Reformen auch in Gang bringen.
Das ,,Biindnis fiir Arbeit* stellt eine Moglichkeit dar, das geforderte gemeinsame
Handeln zu organisieren. Es geht aber nicht nur um das eine ,,Biindnis fiir Arbeit*
auf der Bundesebene, sondern um viele Biindnisse auf den verschiedensten Ebenen
(vgl. dazu Tiemann/Kaulisch 1999) bis hin zur Sicherstellung der Beschéftigungs-
fahigkeit des Arbeitnehmers im Einzelunternehmen. Eine initiierende und dyna-
mische Arbeitsmarktstrategie sollte schon deshalb vermehrt auf Formen dezentraler
Kontextsteuerung setzen, weil die zu treffenden Entscheidungen zur Férderung von
Beschiftigungsfahigkeit sehr stark von den jeweiligen regionalen Rahmenbe-
dingungen wie beispielsweise Wirtschaftsstruktur und politische Konstellationen
bestimmt werden.

Auch Umdenkungsprozesse bei den Individuen werden in Gang gesetzt werden
miissen: Die Stirkung der Eigenverantwortung und ein Verstdndnis von Erwerbs-
tatigkeit als ,,Unternehmen in eigener Sache® — ein weiteres Kernelement — bediirfen
auch der Reorientierung in einer an Sicherheit und Anspruchshaltungen gewohnten
Gesellschaft. Die Betonung der individuellen Leistungsfahigkeit und die Fokus-
sierung auf differenzierte Qualifikationsprofile unterstiitzt die weitere Erosion des
Berufsprinzips. Beruf bedeutet dann auch nicht linger Sicherheit (zumindest nicht in
dem starken Mal3e wie zuvor): Waren die Gehélter, Lohne und Sozialbeziige bisher
relativ eng an den Beruf gekoppelt, wird eine konsequente Umsetzung einer
Employability-Strategie stirkere Differenzierungen vornehmen und sich am indivi-
dualisierten Qualifikationsprofil der einzelnen Erwerbstéitigen orientieren miissen.
Auch die Rentenbeziige werden aufgrund lingerer Bildungs- und Orientierungs-
phasen nicht unberiihrt bleiben. Diese Nachteile einer Employability-Strategie
miissen berticksichtigt werden, bevor man sich euphorisch auf eine ZielgroBe wie
Employability einlaft.

Ein groBes Projekt also, bei dem alle gesellschaftlichen Akteure Verantwortung
tragen, da sie in den Nutzen der Ergebnisse kommen werden, aber auch die Kosten
tragen miissen. Hier besteht denn auch noch einiger Forschungs- und Planungs-
bedarf: Die Finanzierung miisste konkreter berechnet, die Auswirkungen auf das
Tarifsystem, auf das System der industriellen Beziehungen und nicht zuletzt auch auf
die Organisation des Wohlfahrtsstaates detaillierter untersucht und sozialvertrégliche
Reformvorschldge erarbeitet werden. Auch wire es sicherlich sinnvoll, die bestehen-
den Projekte und Ansitze, die schon mit der Umsetzung von Employability be-
schiftigt sind, zu erfassen, um sie néher zu beleuchten, zu biindeln und aufeinander
abzustimmen.
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Dennoch, das Konzept der Beschiftigungsfahigkeit kann bei allen positiven As-
pekten, die es beinhaltet, unter deutschen Bedingungen nicht als die einzige Losung
der Arbeitsmarktprobleme betrachtet werden. Wo Investitionen oder Unternehmer-
geist fehlen, wo Regulationen zu streng sind und Expansion behindern, wo das
makrodkonomische Umfeld fehlt, vermag auch eine Employability-Strategie die
Risiken der Arbeitslosigkeit nicht zu mindern. Die internationalen ,,Modelle®, die
Vorschldge der OECD, der EU und der Bundesanstalt fiir Arbeit zeigen allesamt,
dass nur ein breit angelegter Policy-Mix, der die Tarifpolitik, die Fiskal- und
Finanzpolitik, die Férderung von Teilzeitarbeit, Unternehmergeist, die Steuer- und
Abgabenpolitik und die Diffusion von Technologie und Know-how umfasst, lang-
fristig zu Beschiftigungswachstum fiihren kann. Die Flexibilisierung des Faktors
Arbeit (abgefedert durch die Schaffung von Beschéftigungsfahigkeit) und die
Qualifizierung der Humanressourcen (als zentralem Element bei der Schaffung von
Beschiftigungsfahigkeit) stellen dabei zwar wichtige und flankierende Aspekte dar,
aber eben nur einige unter vielen.
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