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Vorwort

Ende 1979 beauftragte der Bundesminister flir Arbeit und Sozialord-
nung das Institut filr Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Min-
chen im Rahmen des Projektverbundes "Begleitforschung zum arbeits-
marktpolitischen Programm der Bundesregierung fiir Regionen mit be-
sonderen Besch&ftigungsproblemen"l) mit der wissenschaftlichen Un-
tersuchung des Schwerpunkts 1 "Berufliche Qualifizierung". Zur
Halbzeit der auf insgesamt drei Jahre angelegten Untersuchung wur-
de ein Zwischenbericht erstellt. In den hier vorgelegten Endbe-
richt wurden wesentliche Teile des Zwischenberichts in Uberarbei-

teter Form einbezogen.

Grundlage flir die Durchfllhrung der empirischen Arbeiten waren
theoretische und analytische Konzeptionen, die im Rahmen des Teil-
projekts C 4% "Arbeitsmarktstruktur und Arbeitsmarktbedingungen -
Ansitze zu einer erweiterten Arbeitsmarkttheorie" (Sonderfor-
schungsbereich 101 der Deutschen Forschungsgemeinschaft an der
Universitdt Minchen "Theoretische Grundlagen sozialwissenschaft-
licher Berufs- und Arbeitskrdfteforschung") erarbeitet wurden.

Auf der Basis der Erfahrungen und Ergebnisse der vorgelegten
Studie konnten dann umgekehrt wichtige Erweiterungen, Differen-
zierungen und Pr#dzisierungen unseres konzeptuellen Instrumenta-

riums vorgenommen werden.

Die Bearbeitung des Projekts am Institut erfolgte durch eine For-
schergruppe. Die Vorarbeiten zu diesem Bericht sowie die gesamte
Feld- und Auswertungsarbeit wurden auBer von den Verfassern durch
Christoph Nuber und - zeitweilig - Inge Asendorf durchgefﬂhrf.
Prof. Dr. Burkart Lutz war als Mitglied der Institutsleitung an

der Untersuchung beteiligt.

1) Dem Projektverbund geh8ren neben dem ISF Infratest Sozialfor-
schung GmbH Minchen, das Internationale Institut filr Manage-
ment und Verwaltung des Wissenschaftszentrums Berlin, das In-
stitut flr Sozialforschung und Gesellschaftspolitik in K&ln
und das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut des
DGB in Dilisseldorf an.



VI

Den zahlreichen Gesprdchspartnern in den in die Untersuchung ein-
bezogenen Betrieben und den von uns besuchten Dienststellzsn der
Bundesanstalt flir Arbeit gilt an dieser Stelle unser bescnderer
Dank. Ohne ihre Kooperationsbereitschaft und Unterstiitzung hétte
das der vorgelegten Studie zugrundeliegende Material nicht erho-

ben werden k&nnen.

Zu danken ist auch Frau Lore Schultz-Wild, die mit den redaktio-
nellen AbschluBarbeiten an diesem Bericht betraut war und den
Kolleginnen, in deren Hinden die technische Erstellung des Manu~

skripts lag.

Minchen, im Januar 1983 INSTITUT FOR SOZIALWISSEN~
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V,



Teil A: Das arbeitsmarktpolitische Programm der
Bundesregierung flir Problemregionen -
Der Schwerpunkt 1







Einleitung

Der vorliegende Untersuchungsbericht gliedert sich in zwei Haupt-

teile:

o Teil A setzt sich mit den Hintergriinden sowie den engeren und
weiteren Zielen des arbeitsmarktpolitischen Programms

auseinander;

o Teil B, der empirische Untersuchungsabschnitt, analysiert Pra-
xis und Wirkungen des Fdrderschwerpunkts 1 und gibt eine Ein-
schdtzung unter einer Vielzahl von Gesichtspunkten.

In Teil A versuchen wir eine Kldrung und Interpretation von ar-
beitsmarktpolitischen Zielvorstellungen und Ausgangsprdmissen, die
im Sonderprogramm enthalten sind. Wir meinen damit nicht nur je-
ne engeren, in den Programmrichtlinien ausdriicklich formulierten
Intentionen, sondern auch dariiber hinausgehende, weiterreichende
Zielsetzungen und Aufgaben, die mit einem solchen Programm, wenn
man es als Teil &ffentlicher Arbeitsmarktpolitik versteht, eben-
falls angesprochen sind.

Kapitel I gibt Uberblickinformationen zu den Zielperspektiven

des Gesamtprogramms und {iber die Inanspruchnahme des Schwerpunkts
1 "Berufliche Qualifizierung". Die Basis bilden Daten aus den Er-
hebungen der Bundesanstalt fir Arbeit (1981) und von Infratest
Sozialforschung (1980).

In Kapitel II finden sich genauere Angaben tlber Anlage und Ablauf
der Untersuchung (Betriebsauswahl, Vorgehen bei der Empirie usw.)
und Informationen zu den in die Untersuchung einbezogenen Betrie-
ben, den dort durchgefithrten MaBnahmen und den einbezogenen Ar-
beitskrdften.

Kapitel III begrindet zun&chst aus einer Analyse regionalpoliti-
scher Probleme und Aufgabenstellungen die Notwendigkeit einer re-

gional selektiven Qualifizierungspolitik; anschliefend werden Prd-
missen und Intentionen des Schwerpunkts 1, ndmlich Vorbeugung ge-



gen weitere Arbeitsmarktungleichgewichte bzw. Problemgruppenbil-
dung, untersucht; schliefflich wird im Hinblick auf das Ziel

einer langfristigen Beeinflussung der Arbeitsmarktstruktur die
These entwickelt, daR Qualifizierung im Betrieb - soweit sie die
M8glichkeiten innerbetrieblichen beruflichen Aufstiegs und zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels verbessert - sowohl zur
Erhthung der Anpassungsfdhigkeit Dbetriebsinterner Arbeitsmirk-
te wie der Funktionsfidhigkeit des Arbeitsmarkts insgesamt beitra-

gen kann.



I. Die Hintergriinde

1. Zielperspektive des Gesamtprogramms

Das arbeitsmarktpolitische Programm der Bundesregierung wurde
im Mai 1979 aufgelegt, die Durchflihrungsrichtlinien traten am
12. Juli in Kraft und die einjdhrige Antragsfrist begann am

1. August des Jahres. In das Programm einbezogen wurden die

23 Arbeitsamtsbezirke, in denen die Arbeitslosenquote im Durch-

schnitt des Jahres 1978 iUber 6 % lag. Im einzelnen waren das:

- in Nordrhein-Westfalen die Arbeitsamtsbezirke Bochum, Dort-
mund, Duisburg, Gelsenkirchen, Essen, Hamm, Oberhausen, Reck-
linghausen (also das gesamte Ruhrgebiet) und Aachen;

- in Niedersachen die Arbeitsdmter Braunschweig, Uelzen, Emden,

Leer und Wilhelmshaven;

- das gesamte Saarland mit den Arbeitsdmtern Neunkirchen, Saar-

briicken und Saarlouis

- und in Bayern die Arbeitsdmter Schwandorf, Deggendorf, Passau,

Weiden, Regensburg sowie Schweinfurt.

Erklédrter Anlaf fir die Planung und Durchfihrung des Sonderpro-
gramms war es, daB, trotz damals insgesamt verbesserter konjunk-
tureller Situation und steigendem Beschdftigungsstand, die
Arbeitslosigkeit in den benannten Regionen im Gegensatz zur
Gesamtentwicklung tells stagnierte, teils sogar noch anwuchs.

Das Programm setzte sich deshalb folgende Hauptzielrichtungen:

- regionale Ungleichgewichte auf dem Arbeitsmarkt abzubauen;



- betriebliche Anpassungsprozesse durch Qualifizierung von

Arbeitskriften zu férdern:

- dabei die Beteiligung der Betriebsrdte zu stdrken;

-~ die Position von benachteiligten Gruppen auf dem Arbeits-

markt 2z2u verbessern

- und zum Ausbau von Einrichtungen der sozialen Dienste und der

sozialen Infrastruktur beizutragen.

Im Rahmen des Programms wurden drei Schwerpunkte gebildet, in
denen folgende MafBnahmen gefdrdert werden sollten:

(1) Berufliche Qualifizierung von Arbeitnehmern in Betrieben

mit Anpassungs- und Umstellungsprozessen,

(2) Wiedereingliederung Ungelernter sowie ldngerfristig Arbeits-

loger,

(3) ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen zur Verbesserung der sozialen
Dienste und der sozialen Infrastruktur.

Urspringlich waren zur Finanzierung des Gesamtprogramms von der
Bundesregierung 500 Mill. DM vorgesehen. Zu Beginn der Antrags-
frist am 1. August 79 (sie sollte bis 31, Juli 1980 laufen) la~-
gen aber bereits Antrdge mit einem Volumen von 964 Mill. vor, was
zur Folge hatte, daR beschlossen wurde, nur die bis zum 1., August
vorliegenden Antrige zu berficksichtigen. Im Schwerpunkt 1 wurde
eine gewisse Reduzierung des Antragsvolumens durch Verhandlungen

von Vertretern des Arbeitgministeriums mit GroRbetrieben erreicht,



die sich-dazu bereit erkldrten, ihre Mittelanforderungen zu redu-
zlieren, gleichzeitig aber die vorgesehene Teilnehmerzahl beizube-
‘halten und die MaBnahmen in der urspriinglich geplanten Weise durch-
zufidhren.

DaR dann Antrdge im Volumen von Uber 300 Millionen DM bewilligt

werden konnten, ist darauf zurlickzufiihren, daB die Bundesanstalt
fir Arbeit eigene Mittel fir die Finanzierung des Schwerpunkts 3
(Arbeitsbeschaffungsmafnahmen) zur Verfligung stellte. Der Ldwen-
anteil der Fdrdermittel (jeweils ca. 400 Mill. DM) entfiel auf
die F&rderungsschwerpunkte 1 und 3.

Mit der Auflegung des Programms wurde auch die Durchftlhrung einer
wissenschaftlichen Begleitforschung beschlossen. Aufgabe des ISTF

im Rahmen dieser Begleitforschung war die Untersuchung des Schwer-

punkts 1 "Berufliche Qualifizierung in Betrieben mit Anpassungs-
und Umstellungsprozessen". Im einzelnen war vorgesehen:

- Flir die Umschulung von Arbeitnehmern in Berufe mit anerkannten
Ausbildungsabschliissen werden 90 % der Lohnkosten f{ir den ge-
samten Zeltraum Ubernommen (bei auBerbetrieblichen MaBnahmen
unter Aufrechterhaltung des Arbeitsverhdltnisses 100 %)

- fiir die Fortbildung von Arbeitnehmern im Rahmen anerkannter
Fortbildungsabschllisse werden 90 % der Lohnkosten iibernommen,
héichstens Jjedoch bis zu einem Zeitraum von zwei Jahren;

- fir MaBnahmen und Lehrgdnge zur Qualifizierung flir einen neuen
Arbeitsplatz gem8f einem mit dem Betrieb festgelegten Plan wer-
den bis zu einer Gesamtdauer von einem Jahr die auf Bildungs-
mafnahmen entfallenden Lohnkosten in H8he von 80 % {bernommen.

(Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung 1979, S. 18 ff.)

Schon vor der Auflegung des Sonderprogramms hatte es insbesonde-
re in den Jahren seit der Krise 1974 ff. verschiedene von der
Bundesregierung finanzierte MaRnahmen mit arbeitsmarktpolitischer
Zielsetzung gegeben. Auch wenn die beim Sonderprogramm eingesetz-
ten Mittel, die angestrebten Ziele, wie auch der Férderungsumfang
keineswegs vdllig aus dem bisher lUblichen Rahmen fielen, muB dem
Sonderprogramm doch unter wesentlichen Aspekten eine durchaus
innovative Orientierung zugesprochen werden. Dies gilt z.B. fir




die stark regionalspezifische Ausrichtung des Programms insgesamt,
fir die sehr weitgefaBten F&rderkonditionen und vor allem fir das
spezifische Verfahren der Mittelvergabe. Auch die innerhalb der
einzelnen Fdrderungsschwerpunkte vorgesehenen Instrumente kdnnen
teilweise als neuartig eingestuft werden. Dies trifft insbesonde-
re flir den Bereich der betrieblichen Qualifizierungsmafnahmen, der
den Gegenstand des vorliegenden Berichts bildet, zu.

Hauptzielsetzung des Programmschwerpunkts "Berufliche Qualifizie-
rungsmafnahmen"”" war es, die im Zusammenhang mit betrieblichen Um-
stellungen und Anpassungen von den Programminitiatoren erwarteten

"Rotationsprozesse" zu vermeiden:

"Die Arbeitsmarktpolitik muB einen Beitrag leisten, den in den
letzten Jahren besonders ausgeprdgten personalpolitischen "Mecha-
nismus" betrieblicher !Anpassungs~- und Umstrukturierungsprozesse

- "Freisetzung von nicht oder nicht ausreichend qualifizierten
Arbeitnehmern und Einstellung von Arbeitssuchenden mit den ge-
winsehten Qualifikationen" - (zu) durchbrechen " (Bundesminister
filr Arbeit und Sozialordnung 1979, S. 12.).

Hintergrund dieser Zielsetzung waren die massiven Austauschpro-
zesse auf dem Arbeitsmarkt, die zu eiher bestindigen Verschlech-
terung der Struktur der Arbeitslosigkeit beitrugen: Wenn die Be-
triebe aus dem Arbeitslosenbestand immer nur die jeweils best-
qualifizierten und anpassungsfdhigsten Arbeitskrifte rekrutieren
und andererseits die in ihren Augen problematischsten Beschdftig-
ten freisetzen, muB mit einem stdndig steigenden Anteil von Ar-
beitslosen mit tatsdchlichen oder zugeschriebenen Eigenschaften,
die ihre Vermittelbarkeit beeintrdchtigen, gerechnet werden. Da-
mit verschlechtert sich die Voraussetzung zur Beseitigung der Un-
terbeschidftigung erheblich.

Mit Hilfe innerbetrieblicher Qualifizierungsmafnahmen sollten die
Betriebe nun in die Lage versetzt werden, Anpassungsprobleme in-
tern zu bewdltigen. Daher wurden die Bedingungen fir die dffent-
liche F3rderung solcher innerbetrieblichen Mafinahmen gegenillber
der hisherigen Praxis erheblich verbessert:



Konnten nach den MaRgaben des Arbeitsf&rderﬁngsgesetzes (AFG)
"interessengebundene MaRnahmen" (als solche wurden innerbetrieb-
liche Qualifizierungen durchweg angesehen) nur in ganz besonderen
Fdllen finanziert werden (nur bei drohendem Arbeitsplatzverlust
fiir den betroffenen Arbeitnehmer), so wurden diese relativ strik-
ten Fdrderungsvoraussetzungen jetzt fallengelassen. Bedingung der
FSrderung war nur noch, dal im Betrieb “Umstellungen, die wesent-
liche Auswirkungen auf die T&tigkeitsmerkmale der Belegschaft oder
Teile der Belegschaft haben" (Bundesminister fllr Arbeit und So-
zialordnung 1979, S. 37), vorgenommen werden und "der Betrieb sei-
ne Qualifizierungsanstrengungen Uber das bisherige MaB ausweitet
und die Qualifizierungsmafnahmen sonst nicht oder nicht in dem-
selben Umfang durchgefiihrt wilrden" (ebd.).

Als neuartig kann das Sonderprogramm auch unter dem Aspekt gelten,
dahb bei seiner Gestaltung insgesamt besonderes Gewicht auf die
Beteiligung der Betriebsrdte an den Mafnahmen gelegt wurde. Dabei
ging es vor allem darum, sie aus ihrer eher passiven Rolle bei An-

passungsprozessen, die "im wesentlichen in der Mitbestimmung bei
der Ausformung von Sozialpldnen filir die freigesetzten Arbeitneh~
mer" (ebd., S. 13) gesehen wurde, herauszufithren. Eine "aktive"
Ergdnzung sollte im Interesse von Arbeitnehmern wie Unternehmern
darin liegen, im "Rahmen dieses Schwerpunktprogramms die Mitver-
antwortung der Betriebsrite (zu) stdrken und die Kooperation mit
den Unternehmensleitungen bei der Anwendung der arbeitsmarktpoli-
tischen Instrumente weiter (zu) entwickeln" (ebd.). Dies gilt
insbesondere auch fir die Mafnahmen im Schwerpunkt 1 "Betriebli-
che Qualifizierung", da hier das geltende Recht volle Mitbestim-
mung der Betriebs~ und Personalrdte vorsieht. Sichergestellt wer-
den sollte die Beteiligung der Betriebsrdte dadurch, daB jedem
Antrag auf Fdrdermittel eine Stellungnahme des Betriebsrats bei-

zufiigen war.

2. Uberblick ilber die Inanspruchnahme

Die Inanspruchnahme des Sonderprogramms auf der Basis statisti-
scher Erhebungen bzw. Auswertungen verschiedenen Datenmaterials
war im Rahmen der Begleitforschung Gegenstand eingehender Unter~
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suchungen des WZB Berlin sowie des Infratest-Instituts. Fir eine
ausfithrliche Darstellung und erste Dateninterpretation ver..cisen
wir daher auf die bereits vorgelegten Analysen und Tabelleuma-
terialien (Peters, Schmid 1981; Infratest 1980, Band 1 - 4A;
Scharpf u.a. 1981; Bosch 1981). Die dort prédsentierten Daten und
erste Auswertungen bilden auch die Basis unseres knappen Uber-
blicks dariiber, auf welche Weise der Schwerpunkt 1 (Betriebliche
QualifizierungsmaBnahmen) im Rahmen der Programmférderung wahrge=
nommen wurde. Diese Ubersicht hat die Funktion, einige Grundin-
formationen {iber quantitative Verteilungen zu geben. Aussagen oder
SchluBfolgerungen darilber, ob und wieweit hierbei Programmziele
erreicht oder verletzt wurden, werden daraus hier nicht abgelei-
tet. Einem solchen Zweck der Einschitzung und Problemanalyse die-
nen in unserer Untersuchung in erster Linie die qualitativen Fall-

studien in Teil B.

a) Verteilung nach MaBnahmearten

Im Schwerpunkt 1 wurden drei Arten von Qualifizieprungsmafnahmen

geférdert:

1. UmschulungsmaBnahmen in Berufe mit anerkanntem Ausbildungsab-
schluf flir den gesamten Zeitraum der Bildungsmafnahme mit 30 %
Lohnkostenzuschul;

2., Fortbildung in Berufe mit anerkanntem Abschluf fllr hichstens
24 Monate mit 90 % Lohnkostenzuschuf;

3. sonstige innerbetriebliche Qualifizierungsmafnahmen filr h&ch-
stens 12 Monate mit 80 % Lohnkostenzuschuf.

Bis Mdrz 1981 wurden Qualifizierungsmafnahmen im Schwerpunkt 1

fiir insgesamt rund 30 000 Beschidftigte in den vom Programm er-

fakten Arbeitsamtsbezirken bewilligtl).

1) Die Zahlen ilber geftrderte Teilnehmer und Betriebe beruhen auf
unterschiedlichen Erhebungsstinden. Die Zahl der Fdrderbetrie-
be 1l&Bt sich nur aus der Infratest-Erhebung (Stand: Mirz 1980}
entnehmen, wdhrend fir die Teilnehmerzahlen laufend aktuali-
gierte Statistiken der Bundesanstalt flr Arbeit vorlagen, die
aber keine Betriebsangaben enthielten.
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Tab. 1: Verteilung der F8rderungsfille im Schwerpunkt 1 nach Art
der Qualifizierungsmafnahmen (Stand: 10.3.1981)

Férderungsfille
Art der MaBnahme absolut in Prozent
Gesamt 30,601 100,0
Umschulung 1.069 3,5
Fortbildung 3.397 11,1
"Sonstige Qualifizierung" 26,135 85,4

Quelle: Eigene Berechnungen nach Angaben der Bundesanstalt fllr
Arbeit.

Es zeigt sich eine deutliche Konzentration auf denjenigen Maf-
nahmetyp, der mit diesem Programm erstmals in 8ffentliche Fdrde-
rung einbezogen wurde. Die ganz {lberragende Mehrheit der F&rder-
fdlle betrifft diese "Sonstigen Qualifizierungen", also eine Mah~-
nahmeform der betriebsbezogenen Vermittlung von Qualifikationen,
die nicht notwendig eine Formalisierung und einen arbeitsmarkt-
gdngigen anerkannten Abschluf beinhaltet und die - wenngleich in
vielen Betrieben schon seit ldngerem fester Bestandteil der Wei-
terbildungspraxis (Sass u.a., 1974) -, wie erw8hnt, bislang von
der 8ffentlichen Fdrderung ausgenommen war. Dagegen wurden Fort-
bildungs- und Umschulungsmafnahmen, die zu Uberbetrieblich aner-
kannten Abschliissen filhren, fllr weniger als 15 % aller Teilnéh—
mer im Schwerpunkt 1 durchgeftihrt.

Die Aufschlfisselung der MaBnahmenwahl nach der Betriebsgréfie
(Tabelle 2) zeigt fiilr die Umschulungen keine kontinuierliche Ver-

teilungslinie. Die absolut meisten Umschulungsmafnahmen wurden

von den GroBfbetrieben durchgefithrt, bei denen sie allerdings einen
vergleichsweise geringen Anteil an den gesamten Mafnahmeaktivitd-

ten ausmachten. Dagegen zeigt sich ein relativ hoher Umschulungs-

anteil bei den Qualifizierungsaktivitdten der sehr kleinen Betrie-

be - wahrscheinlich lberwiegend extern durchgefithrt, wenn man von
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Tab. 2: MafBnahmestruktur in Schwerpunkt 1 in Abhingigkeit ven der
Betriebsgr&éfenklasse (Stand: 10.3.1981)

Insgesamt Umschulung Fortbildung "Sonstige
Qualifizie-
11

Bewilligte ' rung

Forderfdlle 306011100 % 1069|3,5 % 3397411,1 % 26135 85,4 %

davon in

Betrieben _

unter 10 B. 4291100 % 3117,2 % 10| 2,3 % 388 90,4 %

10 bis unter

100 Besch. 4226|100 % 1u45§3,4 % 209} 4,9 % 3872 91,6 %

100 bis unter

500 Besch. 70711100 % 102{1,4 % 4243 6,0 % BS54 92,6 %

500 bis unter

1000 Besch. 21101100 % 125(5.,9 % 199] 9,4 % 1786 84,6 %

{iber 1000

Besch., 16765]100 % 666(%,0 % 25554(15,2 % 1354y %O,S %

Quelle: Eigene Berec

. Arbeit.,

hnungen nach Angaben der Bundesanstalt fiir

den in der Regel geringen innerbetrieblichen Schulungskapazititen
in Kleinbetrieben ausgeht - und den Betrieben mit einer Beschdf-
tigtenzahl zwischen 500 und 1000, die ebenfalls umschulungsinten-

siv in ihren Aktivitdten waren.

Bei den FortbildungsmaBnahmen ergibt sich demgegenilber das Bild

eines wachsenden Anteils dieser MaBnahmeart mit zunehmender Be-
triebsgr8fe. Hierbei dlirften sowohl das Vorhandensein von inter-

nen Aus- und Weiterbildungskapazitdten als auch eine gr&fere Rou-
tine und Erfahrung aufgrund der bisherigen Weiterbildungspraxis
in den grdBeren Betrieben eine Rolle gespielt haben,

1)

Unsere Fallstudien wie auch Ergebnisse der Teilnehmererhebung im

Rahmen der Infratest-Betriebserhebung zeigen, daB die Gruppe der

1) Vgl. dazu weiter unten in diesem Abschnitt zu den beteiligten

Betrieben.
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"Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen” ein ganzes Spektrum zum Teil
heterogener MaBRnahmetypen und -formen umfaft (Infratest 1980,

Band 4A; Bosch 1981).

In bezug auf die Dauer der "Sonstigen Qualifizierungen" Uberwiegen
kiirzere gegeniiber ldngeren: Mehr als die Hdlfte der MaBnahmen
dauerte héchstens ein halbes Jahr (25 % bis zu 3 Monaten, 30 % bis
zu 6 Monaten), 40 % hatten eine Laufzeit zwischen 7 und 12 Mona-
ten, der HSchstzeit der F¥rderungsdauer (Infratest 1980, Band uA,
Tab. 3). Dabei sind es vor allem die Grofbetriebe, die Uberdurch-
schnittlich hdufig KurzmaBnahmen bis zu 3 Monaten durchfilhrten.

Die Qualifizierung, darauf verweisen die Angaben zum Lernort bei
den "Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen', geschieht ganz lberwie-
gend arbeitsplatzbezogen. Nach der Infratest-Teilnehmererhebung
wurden 89 % der "Sonstigen QualifizierungsmafBnahmen" am Arbeits-
platz durchgefihrt, in 5 % der F4lle war der Arbeitsplatz nur er-
ginzender Lernort, und in 6 % der Fille wurde die Qualifizierung
gar nicht am Arbeitsplatz vorgenommen {(Infratest 1980, Band 4A,
S. 15).

Arbeitsmarktpolitisch bedeutsam ist die Frage nach einer Zertifi-
zierung dieser betriebsbezogenen Mafnahmen. Hier zeigt sich, daB
in der Mehrzahl der Fdlle - dies gilt insbesondere fiir Kurzmaf-
nahmen bis zu drei Monaten - die Beschdftigten tberhaupt kein
Zertifikat nach AbschluR der Mafnahme erhielten; 35 % erhielten
ein Zeugnis durch den Betrieb und nur 7 % ein Zertifikat durch
eine {berbetriebliche Stelle (Infratest 1980, Band LA, S. 17).

b) Verteilung nach Betrieben

Wle sieht nun die Wahrnehmung des Programmschwerpunkts 1 in bezug
auf die beteiligten Betriebe aus?

e —————

1) Hier und bei den folgenden Tabellen gilt: 100 % = Gesamtheit
der von Infratest im M&rz 1380 erfafiten Betriebe, nicht Ge-
samtheit aller gefdrderten Mafnahmen bzw. Teilnehmer nach den
Unterlagen der Bundesanstalt filr Arbeit von 1981. Vgl. auch
Kapitel II.,Z.
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Tab. 3: Beteiligte Betriebe in Schwerpunkt 1 nach der Betriebs-

grifle
Betriebe mit ge- Teilnehmer an gefdr-
férderten Qualifi- derten Qualifizie-
zierungsmabnahmen rungsmaBnahmen
absolut ., in % absolut in %
Gesamt 1054 100 21080 100
Betriebe mit
unter 10 Besch. 164 16 328 2
Betriebe mit 10 bis
unter 100 Besch. 477 45 2862 13
Betriebe mit 100 bis
unter 1000 Besch. 311 30 65531 31
Betriebe mit 1000
und mehr Besch. 102 10 11628 5%

Die Summe der einzelnen Prozentwerte ergibt aufgrund von Rundungen
nicht immer 100 %.

Quelle: Infratest 1980, Band 2, S. 3

Wie aus Tabelle 3 hervorgeht, konzentriert sich die Inanspruchnah-
me der Fdrderung eindeutig auf die GroRbetriebe, die - wenngleich

)

gsie nur 10 % aller vom Programm gef&rderten Betriebe stellen -

{iber die Hilfte der MaBnahmefdlle auf sich vereinigten.

Die Beteiligung der Betriebe nach der Branchenstruktur zeigt eine
deutliche Konzentration auf das Verarbeitende Gewerbe, auf das

mehr als die H4lfte der geftrderten Betriebe und 82 % der MaRnah-
menteilnehmer entfielen.

Der Energie- und Bergbaussktor ist insgesamt am schwichsten be-
teiligt, jedoch relativiert sich dieses Bild, wenn man in Rechnung
stellt, daR es sich in den Fdrderregionen zwar um wenige, aller-
dings sehr groRe Betriebe handelte, die jeweils eine hohe Anzahl
von T#rdermafnahmen durchfilhrten.
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Tab. 4: Beteiligte Betriebe in Schwerpunkt 1 nach der Branchen-

struktur
Betriebe mit ge- Teilnehmer an geflr-
fdrderten Qualifi- derten Qualifizie-
zierungsmafnahmen rungsmalnahmen
absolut in % absolut in %
Gesamt 1054 100 21080 100
Betriebe im
Energie-/Berg-
bausektor 19 2 855 4
Verarbeitenden
Gewerbe 599 57 : 17371 82
Baugewerbe 194 18 17u6 8
Handel/Dienst-
leistungsgewerbe 229 22 1603 8

Die Summe der einzelnen Prozentwerte ergibt aufgrund von Rundun-
gen nicht immer 100 %

Quelle: Infratest 1980, Band 2, S, &

So liegt denn auch mit durchschnittlich 45 Teilnehmern pro Be-
trieb der Bereich Energie/Berghau an der Spitze, gefolgt vom Ver-
arbeitenden Gewerbe mit durchschnittlich 29 Teilnehmern an Quali-
fizlerungsmafnahmen pro Betrieb, worin sich die Konzentration von
Grofbetrieben in diesen Bereichen widerspiegelt. In den Bereichen
Handel/Dienstleistungen sowie Baugewerbe, in welchen kleinere Be-
triebe dominieren, liegt die durchschnittliche Zahl der Teilneh-
mer an Qualifizierungsmafnahmen pro Betrieb mit 7 bzw. 9 dagegen
welt niedriger (Infratest 1980, Band 2, S. 6).

Unterschiede zwischen den verschiedenen Wirtschaftsbereichen zei-
gen sich auch hinsichtlich der Art der durchgefllhrten Mafnahmen:
Wihrend in den Wirtschaftsbereichen Verarbeitendes Gewerbe, Bau-
gewerbe sowie Handel/Dienstleistungen die "Sonstigen Qualifizie-
rungsmafnahmen”" Jjeweils deutlich dominierten, kam im Bereich
Energie/Bergbau, welcher allerdings nur mit 19 (vorwiegend groBen)
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Betrieben vertreten war, den Fortbildungs- und UmschulungsmaBnah-
men grdflere Bedeutung zu (Infratest 1980, Band 2, S. 6).

Inﬁerhalb des Verarbeitenden Gewerbes 1l3Rt sich eine stidrkere Kon-

zentration von Programmbetrieben vor allem im Maschinen-/Stahlbau
(mit 18 % aller insgesamt beteiligten Betriebe) sowie in der Holz-
und Papierindustrie (9 % aller Betriebe) und im Bereich der Elek-
trotechnik/Feinmechanik/Optik (8 % aller Betriebe) feststellen
(Infratest 1980, Band 2, Tab. 16). Bezogen auf die Teilnehmerzahl
ist es dagegen die Eisen-/Metallerzeugung, die mit 32 % aller
Férderfdlle den weitaus grdften Anteil an MaRnahmen im Verarbei-
tenden Gewerbe auf sich vereinigt, gefolgt vom Maschinenbau mit
20 % der Qualifizierungsfdlle (Infratest 1980, Band 3, Tab, 3).
Eine Erkldrung flr dieses Ergebnis k&nnte sein, daB es sich hier
zum einen um Branchen mit Uberdurchschnittlichem Produktivitdts-
zuwachs handelte, die einen aufgestauten Umstrukturierungs- und
Qualifizierungsbedarf hatten; zum anderen um Bereiche, in denen
sich Engpdsse an Fachkrdften auf dem externen Arbeitsmarkt heraus-
gebildet hatten. Darauf verweist die WZB-Analyse zur Inanspruch-
nahme von Schwerpunkt 1: Dort wird festgestellt, daf die Nutzung
nach Arbeitsamtsbezirken um so h8her ist, je gr&Ber in der Region
der Anteil der Beschdftigten in Sektoren mit tendenziell steigen-
der Arbeltsproduktivitdt liegt; und weiterhin, daR Fachkridfte-
mangel auf dem externen Arbeitsmarkt (Indikator: hoher Anteil an
offenen Stellen mit Bedarf an qualifiziertem Personal) ebenfalls
eine hdhere Inanspruchnahme von Schwerpunkt 1 induziert (Peters,
Schmid 1981, S. 107).

Auch erweist sich die bisherige Erfahrung bazw. Vertrautheit von
Betrieben mit der Durchfilhrung von Qualifizierungsmafnahmen als
ein Faktor von gewisser Bedeutung fllr die Inanspruchnahme des
Schwerpunkts''Qualifizierung" iberhaupt, wie fir die Wahl der MaBk-~
nahmeart. Darauf weisen Ergebnisse der Infratest-Betriebserhebun-
gen (vgl. nachfolgende Tab. 5) wie auch der Wirkungsanalyse des
WZB hin,
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Tab. 5: Betriebe in Schwerpunkt 1 nach Betriebsgréfe und bisheri-
ger Inanspruchnahme von AFG-Leistungen (in %)

Gr3Renklasse von ... bis ... Besch.
Gesamt 1 -9 10 - 99 100 -~ 999 1000 u.m,

Anteil der

Betriebe, die

mind. eine der 68 43 65 81 84
AFG-Leistungen? ' '
erhalten haben

+Eingliederungsbeihi1fe, Einarbeitun%szuschﬁsse, Férderung
von Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen in den letzten

3 Jahren

Quelle: Infratest 1980, Band 4

DaB frihere Erfahrungen mit der Nutzung von AFG-Fdrdermitteln die
Inanspruchnahme des Schwerpunkts 1 beeinfluft haben, bestdtigt
auch die WZB-Untersuchung zur Programmhutzung in den beteiligten
Arbeitsamtsbezirken; dabei wird ein positiver Zusammenhang fest-
gestellt zwischen der bisherigen Vergabe von APG-Leistungen im
Arbeitsamt (Zahl der Eintritte in Einarbeitung, Fortbildung und
Umschulung, bezogen auf die jeweilige Arbeitslosenzahl) und der
Wahrnéhmung der Schwerpunkt 1-Férderung (Peters, Schmid 1981,
S. 108). Wie Befunde der Infratest-Betriebserhebungen zeigen, be-
steht ein deutlicher Zusammenhang zwischen Programmnutzung und
bisherigen Qualifizierungsaktivititen der Betriebe (ilber AFG-Lei-~

stungen hinaus).

Anndhernd zwel Drittel (64 %) der erfaften Betriebe gaben an, ab-
gesehen vom Sonderprogramm in den vergangenen Jahren (bis Mitte
1979) Qualifizierungsmafnahmen fiir Beschdftigte neben der beruf-
lichen Erstausbildung durchgefiihrt zu haben. Darunter waren sdmt-
liche Betriebe des Energie/Bergbau~Sektors und anndhernd alle
GroRbetriebe (1000 u.m. Beschiftigte) (Infratest 1980, Band u,

S. 38).

Auch die Wahl der MaRnahmeart wird von dem bisherigen Verhalten
der Betriebe beeinfluRt. Deutlich wurde eine Kontinuitidt zwischen
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der bislang praktizierten spezifischen Qualifizierungspolitik und
der Art der MaBnahmen,die die Betriebe iiber das Sonderprogramm
durchfiihrten.

So lauteten die Befunde der Betriebserhebung: "Betriebe, die be-
reits friher Fortbildungs- und/oder Umschulungsmafnahmen durchge-
fiihrt haben, flihren diese Mafnahmen auch im Rahmen des Sonderpro-
gramms sehr viel hdufiger durch als Betriebe, die frither nur an-
dere (sonstige Lehrgdnge und Kurse, planmdBige Qualifizierung

am Arbeitsplatz) oder gar keine QualifizierungsmaBnahmen durchge-
fihrt haben. Uberdurchschnittlich h¥ufig fillhren Betriebe mit vor-
herigen Fortbildungs- und Umschulungserfahrungen auch Mafnahme-
Kombinationen (Umschulung und/oder Fortbildung in Kombination mit
songtiger Qualifizierung) im Rahmen des Sonderprogramms durch.
Betriebe, die vor Inkrafttreten des Sonderprogramms andere Quali-
fizierungsmaBnahmen (Lehrginge/Kurse; planmiBige Qualifizierung
am Arbeitsplatz), nicht aber Fortbildung und Umschulung prakti=-
ziert haben, fihren hingegen nur seltener gefdrderte Fortbildungs-
und UmschulungsmaBnahmen durch.

Umgekehrt verfligen Betriebe mit gefdrderten Umschulungs- und/oder
Fortbildungsmafnahmen aue Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms tber-
durchschnittlich hdufig beveits {iber vorgingige Erfahrungen mit
solchen beruflichen Bildungsmafnahmen. Betriebe , die sonstige Qua-
lifizierungsmaBnahmen im Rahmen des Sonderprogramms durchftthren,
verfigen demgegeniiber hdufiger iliber Erfahrungen mit planmiBiger
Qualifizierung am Arbeitsplatz" (Infratest 1980, Band 4, S. 38 f).

c) Teilnehmerétrpktun

Die Untersuchungsbefunde zum Teilnehmerkreis bei den FdrdermaRBnah-
men sind insbesondere unter folgenden Aspekten bedeutsam:

- Arbeitsmarktpolitisch wilnschenswert wire eine Ausweitung des Ge-
férdertenkreises i{lber diejenigen Gruppen hinaus (und das waren
die schon qualifizierten, vor allem gelernte Arbeitskridfte), die
bislang beil der Durchfiihrung von Weiterbildungsmafnahmen -
seien es betriebliche oder AFG-Aktivitdten ~ bevorzugt waren.

- Im Sinne der Zielsetzung widre weiter eine besondere Férderung
jener Problemgruppen des Arbeitsmarktes, deren Risiko besonders
hoch ist, arbeitslos zu werden bzw. schwer Wiederbeschdftigung
zu finden, also beispielsweise von Frauen, auslidndischen und
Hlteren Arbeitskrdften.
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- Zu den Beschidftigtengruppen, die sowohl bei der betrieblichen
Weiterbildung bislang vernachldssigt als auch von der AFG-FO6r-
derung noch nicht in wilnschenswertem MaRe erreicht wurden, ge-

héren insbesondere Un- und Angelernte.

Sind durch das Sonderprogramm diese Gruppen erstmals stdrker ein-
bezogen worden? Diese Frage 148t sich nicht flr die Gesamtheit
der Teilnehmer bzw. alle Mafnahmearten beantworten. Aussagen iiber
den Teilnehmerstatus liegen nur flir die Fdrderungsfidlle der
"Sonstigen Qualifizierung” vor. Die folgenden Tabellen lasgsen sich

1) doch als ndherungswel-

trotz ihrer begrenzten Aussagefdhigkeit
ser Indikator filr das Ausmaf der Einbeziehung dieser Zielgruppen

nehmen.

Tab. 6: Beschdftigte in Programmbetrieben nach ihrem Anteil an
der Belegschaft und an Mafnahmen der "Sonstigen Qualifi-
zierung" in Schwerpunkt 1

Gefdrderte dayrunter

Betriebe Grofbetriebe
Stellung im Betrieb Beleg- ) Teil- Beleg- Teil-
(vor Beginn d.. MaBnahme) schaft nehmer scnaft nehmer
Lohnempfdnger
- Facharbeiter 32 % 31 % 29 % 36 %
- Angelernte 19 % 28 % 27T % 27 %
- Ungelernte 12 % 23 % 14 % 23 %
- Auszubildende 6 % 0 % 4 % 0 %
Gehaltsempfidnger
- AT-Angestellte b % 1% 3 % 1 %
- Kaufm- Angestellte 16 % 10 % 11 % 8 %
- Techn. Angestellte 8 % 6 % iC % 6 %
- Auszubildende _ 3 % 0% 1 % 0 %

100 % 39 % 99 % 100 %

+)

Durchschnittswerte auf die Betriebe bezogen, also nicht
beschdftigtenproportional gewichtet. Die Werte sind da-

her mit denen der Teilnehmererhebung nur bedingt vergleichbar.
Bei Beschrdnkung des Vergleichs auf die Grofbetriebe ist
diese methodische Schwierigkeit von geringerer Bedeutung.

Quelle: Infratest 1980, Band 4A, S. 13

1) Vgl. dazu FuBnote'’ in Tabelle 6.
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Die Un- und Angelernten sind in relativ hohem AusmaB in die "Son-

stigen QualifizierungsmaBnahmen" einbezogen, sie stellen rund die

Hdlfte der Teilnehmerschaft. Dies kann als ein Indiz dafir genom-

meh werden, daB mit der Einbeziehung dieses MaBnahmetyps in das

Programm erstmals auch solche bislang kaum erfaften Gruppen stir-

ker von der Offentlichen Qualifizierungsfdrderung erreicht wurden.

Mit der Frage, wieweit Problemgruppen des Arbeitsmarkts bevecrzugt

in die Fbrdermafnahmen zur Qualifizierung einbezogen wurden, hat

sich das WZB in seiner Wirkungsanalyse des Programms eingehend
befaft (Peters, Schmid 1981, Kap. 5.2). Die Autoren kommen dabeil
zu dem Ergebnis, daf zwei Gruppen mit hohem Arbeitsmarktrisiko -

Frauen und 4ltere Arbeitnehmer iber 45 Jahre - bei der Teilhabe

an Qualifizierungsmafnahmen des Sonderprogramms eindeutig unter-

reprdsentiert waren.

Tab. 7: Beteiligung verschiedener Arbeitskrdftegruppen am Schwer-

- punkt 1 (SP1) im Hinblick adf

%-Anteil an %-Anteil an %~Anteil an %-Anteil an
Arbeitslosen Beschdftigten Belegschaft. Fdrderfdlle
(Mai 79(80)) (Juni 1979) d.Prog.Betr. in SP1
(1) (2) (3) (4
Frauen
Pfogramm—
reg. 50,3 34,0 2640 13,1
Bundesgeb. 55,5 38,2
iber
45~jdhrige
Programm- +)
reg. 33,4 36,0 23,0 18,0
Bundesgeb. 32,4 29,6
Ausldnder
Programm- +)
reg. 9,5 6,2 6,0 7,6
Bundesgeb. 13,5 9,4
+) ..
hal 1980

Quelle: Eigene Berechnungen nach Peters, Schmid 1981, Tab. 5.3;

5 = 244 5

- 19; Infratest

1380, Band 4
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Dabei wurde gerade der Einbeziehung von Frauen in Qualifizierungs-
mafnahmen bei der Programmkonzeption ein besonderes Gewicht bei-
gemessen: Sie werden sowohl in der Prdambel als auch in den For-
derkriterien explizit hervorgehoben; Qualifizierungszuschlisse wur-
den auch dann geleistet, "wenn Frauen fir Tdtigkeiten qualifiziert
werden, die tblicherweise von Mdnnern ausgeiibt werden" (Bundes-
minister flir Arbeit und Sozialordnung 1973, S. 37). Tatsdchlich
betrug der Anteil der Frauen an den Gef®rderten im Frithjahr 1980
nuyr anndhernd ein Drittel ihres Anteils an den Beschdftigten

(vgl. Tab. 7). Im Zuge der Wiederer®ffnung des Bewilligungsver-
fahrens mit dem speziellen Ziel, Qualifizierungsmafnahmen flr
weibliche Beschdftigte verstidrkt zu fdrdern, konnte der Frauenan-
teil an den Teilnehmern bis Jahresende 1980 auf 18,5 % gesteigert
werden (Scharpf u.a. 1981, 8. 197). Frauen waren im Rahmen der
Programmférderung allerdings auch im Vergleich zur AFGQFﬁrderung
unterreprédsentiert. Dort stellten sie bel den Neueintritten in
berufliche Bildungsmabnahmen 1879 immerhin 31,5 % der Teilnehmer
(ANBA 1980).

Ein anderer Aspekt mSglicher Benachteiligung zeigt sich, wenn man
nach den verschiedenen Mafnahmetypen in Schwerpunkt 1 differen-
ziert: Bei den Qualifizierungsformen mit anerkanntem Abschluf sind
Frauen deutlich geringer représentiert als bei den "Sonstigen
Qualifizierungen” (vgl. Tap. 8). Allerdings muf dabei auch in
Rechnung gestellt werden, daf lber diese Mafinahmeart erstmals
{iberhaupt die (bislang besonders benachteiligte) Gruppe der un-
und angelernten Frauen stdrker in die Qualifizierungsfdrderung

einbezogen worden sein dlilrfte (vgl, auch Teil B, III.).

Tab. 8: Anteil verschiedener Arbeitskrdftegruppen an Umschulung,
Fortbiidung und "Sonstiger Qualifizierung"”in Schwerpunkt 1

Teilnehmer in % bei:
Umschulung Fortbildung Sonst. Qualifiz. insges.

Frauen 9,0 3,1 17,5 13,2
Uber _

45-Jdhrige 6,2 12,2 19,3 17,9
Auslinder 3,5 6,3 8,5 7,4

Quelle: Infratest 1980, Band 3
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Ahplich ~ allerdings weniger stark - zeigt sich auch bei den

dlteren Arbeitnehmern eine Doppelbenachteiligung: Sie wurden nicht
ailein in unterdurchschnittlichem Ausmal von der Idrderung im
Schwerpunkt 1 insgesamt erreicht (vgl. Tab. 7)1), sondern dariiber
hibaus hatten sie auch an den anspruchsvollen Mafinahmeariten mit
arbeitsmarktgdngigem AbschluR weit geringer teil als am Typ der

betriebs- bzw. arbeitsplatzbezogenen "Sonstigen Qualifizierung".

Im Gegensatz zu Frauen und Alteren zeigen die Daten flir die aus-

ldndischen Arbeitskrdfte - ebenfalls eine Gruppe mit hohem Ar-

beitsmarktrisiko - keine unterdurchschnittliche Einbeziehung: ihr
Anteil an den Gef®rderten im Schwerpunkt 1 liegt sogar Uber den
Beschdftigtenanteilen in der Programmregion bzw. den Programmbe-
trieben. Allerdings 14Bt sich nicht sagen, inwieweit dieses Er-
gebnis aufgrund einer Gleichverteilung in der Programmregion zu-
stande kam oder dadurch, daR einige (wenige) Betriebsfdlle mit
besonders umfangreicher Auslidnderfdrderung auf die Mittelwerte
durchschlugen. In bezug auf die Mafnahmearten zeigt sich<auch
hier eine Konzentration auf "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen".
An Umschulung und Fortbildung waren sie - so die Infratest-Erhe-
bung (Infratest 1980, Barid 3, S. 9) - in deutlich geringerem Ma-
fe beteiligt als deutsche Arbeitskrifte.

a) Regionale Verteilung

Bei der Nutzung des Schwerpunkts 1 zeigen sich beachtliche re-
gionale Unterschiede. Wie Tabelle 9 verdeutlicht, unterscheiden
sich die quantitativ besonders erfolgreichen Bezirke von den we-
niger erfolgreichen etwa um das Zehnfache in der Zahl der Fbrder-
féile, bezogen auf die Beschidftigtenzahl. Uberproportional
schnitten vor allem die drei saarldndischen Bezirke ab; eine nied-

rige Inanspruchnahme haben mit Ausnahme von Wilhelmshaven vor al-

1) Das gilt insbesondere fiir die Gruppe der Arbeitnehmer ab 55
Jahre, die laut Infratest-Teilnehmererhebung erheblich selte-
ner an den MaRnahmen beteiligt waren als ihrem Beschdftigungs-
anteil entsprdche (Infratest 1980, Band #A, S. 10).
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lem die niedersdchsischen Bezirke (Scharpf'u.a. 1981, 8. 70}). Die
Inanspruchnahme durch die nordrhein~westfilischen und bayerischen

Bezirke liegt insgesamt gesehen im Durchschnitt aller Bezirke.

Tab. 9: Inanspruchnahme der Férderung in Schwerpunkt 1 nach
Regionen

Forderfdlle pro_ Anteil der Gef8r- durchschnittl.Zahl
1000 Beschift.}) derten in Grof- der Gefdrderten

Region je AA-Bezirk betrieben je _ in
(Stand:26.12.80) Betrieb Grofbetr.

Nieder- .

sachsen 5,87 46,3 % 19,4 174
Nordrhein- | :

Westfalen 10,91 57,9 % 22,6 771
Saarland 19,13 60,7 % 41,5 - 102y
Bayern 10,70 41,4 % 12,7 291
Durchschnitt 11,16 54,6 % 21,4 549

Quelle: Scharpf u.a. 1982, Tab. u4; 12

Die starke Programmnutzung im Saarland und in Nordrhein-Westfalen
dirfte sich zum einen aus der grofbetrieblichen Struktur erkldren
lassen. In beiden Programmregionen lag die Zahl der Teilnehmer in
Grofbetrieben wesentlich hdher als in den bayerischen und nieder-
sdchsischen Bezirken, und der Anteil der Fdrderfille in GroRbe-
trieben war ebenfalls wesentlich hther als der entsprechende An-

teil in Niedersachsen und in Bayern.

Die Untersuchung des WZB zur Programmimplementation weist zum an-
dern darauf hin, daB in vielen Arbeitsamtsbezirken groBbetrieb-
liche Strukturen mit einem hohen Beschdftigtenanteil in der Eisen-
ung Metallindustrie koinzidierten; vor allem in den traditionel-
len Stahlgebieten an Saar und Ruhr.

1) Nicht enthalten sind darin die Beschdftigten in den Gebiets-

kbrperschaften und in Organisationen ohne Erwerbscharakter,
da Schwerpunkt 1 auf Unternehmen mit Erwerbscharakter zielte.
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"Die hohe Inanspruchnahme in diesen Bezirken 1dBt sich alro zum
groben Teil aus dem Zusammentreffen dieser beiden Faktoren erkli-
ren. Die relativ niedrige Inanspruchnahme in Niedersachsen, trotz
eines ebenso hohen Beschdftigtenanteils in Grofbetrieben wie im
Saarland und in Nordrhein-Westfalen, 1dBt sich auch damit erkld-
ren, dak hier die Eisen- und Metallindustrie nicht entsprechend
vertreten ist" (Scharpf u.a. 1881, S. 168).

Die Inanspruchnahme in den bayerischen Arbeitsamtsbezirken - die
insgesamt einen sehr niedrigen Beschdftigungsanteil in Grofbetrie-
ben haben ~ diirfte in erster Linie auf intensive Akquisitionsbe-
mithungen der Arbeitsdmter in mehreren Bezirken beil einer grofken
Zahl kleiner und mittlerer Betriebe zurlckzufiihren sein; darauf
verweisen auch die Befunde des WZB-Berichts zur Implementation

des Sonderprogramms. Danach waren in den bayerischen Bezirken
mehr Kleinbetriebe (bis unter 100 Beschdftigte) als in den ande-
ren Regionen am Schwerpunkt 1 beteiligt, und auch der Anteil der
MaBnahmefdlle in Kleinbetrieben ist hier am hdchsten (Scharpf u.a.
1981, S. 171 ff). Demgegeniber war die Beteiligung von Kleinbe-
trieben in Niedersachsen geringer als in den anderen Regionen:
Wdhrend in Bayern pro Amtsbezirk im Durchschnitt 37 Kleinbetriebe
an der Forderung in Schwerpunkt 1 teilnahmen, in Nordrhein-West-
falen 33,5 und im Saariand 21,3, waren es in Niedersachsen nur
9,2. Hier konnte die fehlende Teilnahme von (wenigen) Schwerpunkt-
betrieben mit jeweils vielen Fdrderfidllen wohl auch nicht durch
entsprechend starke Beteiligung vieler Klein- und Mittelbetriebe

ausgegfichen werden.

Insgesamt zelgt das quantitative Bild der Nutzung von Fdrderma®-
nahmen in Schwerpunkt 1 deutliche Konzentrationen bzw. Ungleich-
verteilungen. Das erweist sich nicht nur in bezug auf die MaRnah-
meart (Konzentration zugunsten der betriebsbezogenen '"Sonstigen
Qualifizierung", zuungunsten der traditionellen Fortbildung und
Umschulung), sondern auch in bezug auf die beteiligten Betriebe
(vor allem in der Konzemtration auf GroBbetriebe zuungunsten von
Klein- und Mittelbetrieben), in bezug auf die Teilnehmerstruktur
und auch hinsichtlich der regionalen Verteilung der Inanspruch-

nahe .
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I1. Die empirische Basis des Berichts

Der folgende Abschnitt gibt kurze Erl¥uterungen zum gewdhlten
Fallstudienverfahren, einen Uberblick {lber die zurﬁckliegenden
empirischen Aktivitdten und einige Informationen iiber die im Rah-
men der ISF-~Feldphase erfaften Betriebe, die gef&rderten MaBnah-
men und die darin einbezogenen Teilnehmer. Dies sind die Ausgangs-
daten, die die Basis fiUr die inhaltlichen Kapitel :
bildeten. Soweit sinnvoll und an dieser Stelle mSglich, wurde auch
der Bezug zu den jeweiligen Grundgééamtheitenl) hergestellt.

1. Verfahren und Betriebsauswahl

Die Untersuchung des Programmschwerpunkts 1 hatte sich mit komple-
xen Sachverhalten zu befassen, denen mit einer standardisierten
(Breiten~)Erfassung des blofen betrieblichen MaBnahmespektrums

!

kaum ndher zu kommen ist.

Aus der Perspektive des Forschungsprojekts hatte es darum zu gehen,
die MaBnahmen in einem breiteren Zusammenhang zu sehen und zu er-
fassen. Zum einen interessierte, welche Impulse von einem AuRenan-
reiz zur Qualifizierungsf8rderung auf die betriebliche Beschdfti-
gungsPClitik ausgehen; zum andern war umgekehrt zu fragen, wie
Durchfilhrungsformen, vermittelte Inhalte usw. durch die Vorgaben
der betrieblichen Beschdftigungspolitik beeinfluBft werden. Aussa-~
gen Uber die Mafnahmen waren also nur auf dem Hintergrund einer
ndheren Kenntnis der betrieblichen Beschdftigungspolitik bzw. der
Bedingungen und Problemlagen zu treffen, zu deren L&sung die Be-
triebe Qualifizierungsaktivitéten durchfithren.

Die Behandlung solcher Zusammenhdnge erforderte genaue Informatio-
nen Uber die betrieblichen Strukturbedingungen, die maBlgeblich
dariber bestimmen, wie solche Impulse von den Betrieben aufgenom-
men, transformiert und schlieflich zu qualifizierungs- und ar-
beitsmarktpolitischen Wirkungen werden.

1) Die entsprechenden Zahlen stammen aus den verschiedenen Verdf-
fentlichungen der Bundesanstalt fiilr Arbeit 1979 - 1981 und den
Ergebnisberichten von Infratest 1980, Bd. 1 - 4.
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Ein konstruiertes Beispiel mag diese Uberlegungen verdeutlichen.
Bei sich unterscheidenden Rahmenbedingungen wird eine von Inhalt
und Durchfilhrungsform sehr dhnliche QualifizierungsmaRnahme un-

terschiedliche Konsequenzen haben.

Funktion und Wirkung sind in einem expandierenden Unternehmen mit
starker Marktstellung anders einzuschdtzen als in einem Betrieb,
der aus einer von einer Strukturkrise betroffenen Branche kommt
und stark riickldufigen Personalbedarf hat. In ersterem Fall kann
die MaBnahme etwa der SchlieBung einer Qualifizierungsliicke die-
nen, die eine mbgliche Expansion behindert und damit Neueinstel-
lungen sowie entsprechende Sogeffekte auf dem Arbeitsmarkt auslé-
sen. Im anderen Fall dagegen kann sie unter besonders glinstigen
Randbedingungen die Funktion haben, Arbeitskr&fte mit einer markt-
gdngigen Qualifikation zu versehen, um ihnen so den zwischenbe-
trieblichen freiwilligen Arbeitsplatzwechsel nahezulegen, statt
sie per (teurem) Sozialplan abbauen zu milssen.

Dies sprach fir die Konzentration auf stdrker qualitative Verfah-

ren, also Durchfihrung von Betriebsfallstudien in einer begrenzten
Zahl von Unternehmen (mit Erhebung der Informationen vor Ort in
direktem Kontakt mit den Betroffenen, Konzentration auf einzelne
als relevant ausweisbare Fragestellungen sowie Analyse konstitu-
tiver Rahmenbedingungen).

Ein derartiges Verfahren ist als recht aufwendig anzusehen. Daraus
folgt unmittelbar, da - bei gegebenen knappen Ressourcen - eine
quantitative Einschrdnkung erfolgen mufte, d.h. nur eine relativ
kleine Zahl von Betrieben erfaft werden konnte. Fir diese Unter-
suchung wurde dabel ein Weg eingeschlagen, der einerseits den qua-
litativen Charakter unserer Untersuchung durchzuhalten erm&glichte,
andererseits aber eine gréfere Zahl von Betrieben bei z.T. unter-
schiedlicher Fallstudiendauer und -intensitdt einbezog.

Mit dem Einsatz qualitativer Instrumente in der Sozialforschung
ist zugleich immer die Frage der quahtitativen Bedeutsamkeit der
Ergebnisse, der Repr&sentaﬁivitat fiir die zugrunde liegende Ge-
samtheit, aufgeworfen. Nun kann mit einigem Recht davon ausgegan-
gen werden, da® ein qualitatives Vorgehen wie das hier ausgew§h1¥
te zwar nicht unmittelbar Aussagen lber die quantitative Bedeutung
vorgefundener Konstellationen erm8glicht und es nicht erlaubt,
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Verteilungen aufzustellen. Gleichwohl kdnnen die Ergebnisse durch-
aus auch Anspruch auf Relevanz {iber die unmittelbar untersuchten
Betriebe und die dort insgesamt erfaBten bzw. die im Rahmen des
Programms gef¥rderten Arbeitskréfte hinaus beanspruchen. Soweit

es gelingt, die betrieblichen und Uberbetrieblichen Bedingungskon-
stellationen, die zu bestimmten Resultaten von QualifizierungsmaB-
nahmen im Betrieb und tberbetrieblichen  Wirkungen (z.B. auf dem
Arbeitsmarkt) gefiihrt haben, rekonstruierbar zu machen, k8nnen

sie mit entsprechenden Relativierungen auch auf vergleichbare Si-
tuationen anderswo bezogen werden (vgl. dazu Altmann u.a. 1980,
Bd., I, S. 31 ff und Bd. IV, S. 1051 £f£f).

Insgesamt gehen wir vor allem auch nach den Erfahrungen vergange-
ner Studien davon aus, dal das gewdhlte Verfahren unter den gege-
benen Bedingungen einen akzeptablen Kompromif zwischen der wiin-
schenswerten Breite der einbezogenen betrieblichen. Situationen
und den dort stattfindenden Mafnahmen auf der einen Seite und der
angesichts der Komplexitdt der vofgefundenen Zusammenhdnge erfor-
derlichen analytischen Tiefe andererseité darstellt.

Bereits vor Beginn der empirischen Arbeiten am Projekt zeigte
sich, da® vom geplanten Vorgehen bei der Auswahl der Betriebe ab-
gewichen werden muBtel). Das ergab sich zum einen daraus, daB eine
von allen an der Begleitforschung beteiligten Institutionen ge-
plante gemeinsame Vorphase, bei der in sdmtlichen einbezogenen Ar-
beitsamtsbezirken quer {iber die Schwerpunkte des Programms hinweg
durch Wissenschaftlerteams aus dem Forschungsverbund Basisinfor-
mationen (u.a. Uber die am Programm beteiligten Betriebe) be-
schafft werden sollten, nicht durchgeflihrt werden konnte. Zum an-
deren fand auch die Breitenerhebung zum Schwerpunkt 1 (Betriebli-
che Qualifizierungsma@nahmen), bei der ausfilhrlicher Strukturda-
ten ilber MaBnahmebetriebe erhoben wurden, wegen verschiedener op-
ganisatorischer Schwierigkeiten erst mit so grofier Verspdtung

statt, da® ihre Ergebnisse filr die Auswahl eines Teils der zu un-
tersuchenden Betriebe nicht mehr genutzt werden konnten.

1) Zum urspringlichen Konzept der Untersuchung vgl., die "Gemeinsa-
men Uberlegungen'" von Mitgliedsinstituten des Arbeitskreises
"Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung" vom 22.,10.187%.
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Fiir unser Vorgehen ergab sich daraus, daB die vorgesehene syste-
matische Auswahl von MaBnahmebetrieben anhand von Uberblick-
informationen aus den genannten Quéllen nicht m&glich war. Wir
waren daher unsererseits gezwungen, um mit den Projektarbeiten
gegentiber den Planungen nicht unvertretbar in Verzug zu gera-
ten, nunmehr selbst eine sinnvolle Betriebsauswahl nach m&glichst
addquaten Kriterien zu treffen. Dabei spielten zum einen Erfah-

rungen aus verschiedenen, in den letzten Jahren am Institut durch-
gefiihrten Projekten mit thematischem Bezug zur Fragestellung
der Begleitforschung eine Rolle. Des weiteren war natiliriich auch
die Ffage der ErschlieBung des Betriebszugangs von grofer Be-
deutung. Dieser erwies sich auch in diesem Projekt nicht durch-
weg als problemlos, nicht zuletzt weil die vorgesehene Koopera-
tion mit den jeweiligen Arbeitslmtern in dieser Frage wihrend
eines Grofteils unserer Feldarbeit wegen ausstehender Klirun-
gen (unter anderem der als notwendig erachteten erneuten Bereit-
schaftserkldrung der Betriebe, an der Untersuchung teilzunehmen)
noch nicht in vollem Umfang erfolgen konnte,

Im Frithjahr 1980 fanden dann erste Besuche in Grofbetrieben, die
nach unserer Kenntnis fiir eine der in unserem Forschungsdesign
vorgesehenen intensiven Fallstudien in Frage zu kommen schienen,
statt. Auferdem wurden erste Kontakte zu einigen Arbeitsdmtern
geknlipft. Bei den Betriebsbesuchen stellte sich heraus, daf der
Brofteil der ausgewdhlten Betriebe nach Art und Vielfalt der

- durchgefithrten bzw. noch geplanten MaBnahmen flir unsere Unter-
suchungszeile durchaus geeignet war. AubBerdem zeigte sich letzt-
lich in allen F#llen bei den Verantwortlichen die Bereitschaft,
uns eine intensivere Fallstudie in ihrem Unternehmen zu ermdg-

lichen.

Dieser Kooperationsbereitschaft ging allerdings in mehreren Be-
trieben zunidchst ausgeprigte Skepsis voraus. Erst durch eingehen-
de Diskussion {ber unser Anliegen und unsere geplante Vorgehens-
weise konnte dieses Hemmnis bheseitigt werden, Durchweg wurde eine
ausflihrliche Information in geeigneter Form {iber die Ergebnisse
der Hegleitforschung sehr nachdrficklich gewiinscht, teilweise
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k8nnte man auch sagen, sie wurde zur Voraussetzung der Zusammen-

arbeit gemacht.

Ab Frihsommer 1980 standen uns auch erste Ergebnisse der
anhand von Unterlagen der Bundesanstalt flr Arbeit von Infra-
test Sozialforschung zusdtzlich erstellten Betriebsstatistik
1)

zur Verfiligung

Eine erste Durchsicht der Ergebnisse unsererseits zeigte, daB
die Beteiligung der Klein- und Mittelbetriebe zwar im Hin-
blick auf die Zahl der Betriebe und die der dort erfaBten
Teilnehmer - wie erwartet -~ weit unterproportional war, dennoch
aber absolut gesehen sich eine erhebliche Zahl solcher Betrie-
be am Programm beteiligten. Da nun gérade dieser Bereich

als bislang von der Fdrschung wie der 8ffentlichen F&rderung
stark vernachldssigt zu gelten hatte und andererseits ersfe
Informationen anzeigten, daf gerade in diesem Feld besonders
interessante Wirkungen des Programms erwartet werden konnten,
wurde beschlossen, das Design ungserer Feldarbeit entsprechend

zu nmodifizieren.

War urspriinglich von intensiven Erhebungen und Analysen betrieb-
licher Rahmenbedingungen und betrieblicher Politik in wenigen am
Programm beteiligten Grofibetrieben mit komplexen Aktivitdten im

Bereich der betrieblichen Qualifizierung ausgegangen worden, so

wurde demgegenllber jetzt vorgesehen, die Zahl dieser Intensiv-

fallstudienbetriebe zu reduzieren und statt dessen in insgesamt

1) Erfaft worden waren durch die Bundesanstalt folgende Merkma-
le: Art der durchgefihrten Mafnahmen; Zahl der Teilneh~
mer in den gefSrderten Mafnahmen; Wirtschaftsklasse des Be-
triebs; Betriebsgr#fe; Vorhandensein eines Betriebsrats;
Stellungnahme des Betriebsrats zum Férderungsantrag; Ar-
beitsamtsbezirk. In die Auswertung einbezogen wurden durch
Infratest sdmtliche Anfang Mdrz 1980 positiv beschiedenen
F8rderungsantrdge im Schwerpunkt 1.
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wesentlich gr#ferer Zahl Untersuchungen in kleineren und mittle-

ren Betrieben durchzufilhren {(vgl. dazu Tabelle 5 auf S.47 )., We-

gen des dort substantiell geringeren Erhebungsaufwandes durfte
damit gerechnet werden, daR der Ertrag unserer Erhebungen je Be~
trieb bei weitem nicht proportional zur steigenden Zahl sinken
wirde. Insgesamt wurden dann Recherchen in 31 Betrieben ange-
stellt.

AuBerdem erwies sich eine regionale Schwerpunktbildung bei den zu

uhtersuchenden Betrieben als sehr zweckmdfig. MaRgeblich hierfir
wér, daf dies eine wesenfliche Reduzierung des Aufwandes (u.a.
Reisezeiten und -kosten, Zahl der ebenfalls anzusprechenden Ar-
béits&mter) bedeutete, andererseits aber, wie erste inzwischen
vorliegende Erhebungen Uber das Programm (Statistik der Bundes-
anstalt, Infratest-Grundausz8hlungen) zeigten, ohne Verzicht auf
eine mdglichst groRe Vielfalt von zu erfassenden Betrieben und
Qualifizierungsmafnahmen m8glich war,

Von den 31 in die ISF-Untersuchung einbezogenen Mafnahmebetriebe
liegen acht im Ruhrgebiet, acht im Saarland und elf in Ost-
bayern, und zwar in jeweils zwei unmittelbar benachbarten Ar-
beitsamtsbezirken.

Neben den Untersuchungen in Programmbetrieben waren auch Recher-
chen in nicht-programmgefdrderten "Kontrollbetrieben" vorgesehen.

Zwar erwies es sich im Zuge des Untersuchungsablaufs - vor allem
wegen der notwendigen Ausweitung von Programmbetriebsfallstudien -,
daPR eine gewisse Reduzierung des Erhebungsaufwands bei den Xon-
tfollbetrieben vorgenommen werden muﬁtei). Durch Koordination un-
serer Arbeiten mit einem anderen am ISF laufenden Untersuchungs-
projekt {ber betriebliche Umstellungsmafnahmen war es aber mdg-
'lich, den Bedarf an vergleichenden Recherchen flir einige wichti-
ge Forschungsfragestellungen mit abzudecken, ohne den gegebenen

Mittelrahmen unseres Projekts zu {iberschreiten.

1) Vgl. dazu ISF: "Verinderungen der Arbeitsplanungen und Auswir-
kungen auf die zeitliche Struktur des Finanzbedarfs" vom
7.10.1980.
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Einbezogen werden konnten Daten und Informationen aus insgesamt
zehn nicht programmgef&rderten Betrieben, die selbst technische
und/oder arbeitsorganisatorische Umstellungsfdlle durchgefilhrt
hatten. Drei Betriebe gehdrten zur Elektroindustrie, je zwei zu
Maschinenbau, StraBenfahrzeugbau und Metallverarbeitung, sowie
ein Betrieb zur Branche Feinmechanik/Optik. Zwei Betriebe hatten
eine Beschdftigtenzahl zwischen 200 und 500, zwei zwischen 500
und 1000, drei zwischen 1000 und 5000 und zwel Betriebe {iber
10.000 Beschdftigte.

Schlieflich war es auch mdglich, flr einzelne Fragestellungen be-
stimmte Programmbetriebe selbst filr vergleichende Ermittlungen zu
nutzen, indem aus einer Gegeniiberstellung friherer (vor Programm-
beginn) und der programminduzierten MaBnahmen und Politiken im

selben Betrieb vergleichende Schliisse gezogen wurden., Die Befunde
aus den Kontrollrecherchen sind z.T. als implizites Hintergrund-
material, z.T. auch als explizite Darstellung in den Kapiteln

des Untersuchungsberichts eingearbeitet.

2. Betriebszugang und Programmbetriebe

Obwohl unsererseits ab Sommer 1980 nur noch Betriebe angesprochen
wurden, die ihre Bereitschaft filir die Begleitforschung zweifach
erkldrt hatteni), kam eine avisierte Untersuchung durch das ISF

in einigen Fdllen nicht zustande., Dabei handelte es sich durchweg
um kleinere Betriebe, die eine Zusammenarbeit aus terminlichen
Griinden, wegen stdndiger Arbeitsiiberlastung oder wegen der
Abwesenheit zustdndiger Mitarbeiter als HuBerst problematisch

oder ganz unmBglich darstellten. Ein Insistieren auf unserem Vor-
haben schien hier wenig erfolgversprechend und auch nicht erfor-
derlich. In den ausgewdhlten Regionen waren ndmlich eine Vielzahl
alternativer Betriebe vom Programm erfaft worden, und die Kontakt-
aufnahme verlief in der Regel im zZweiten, spdtestens aber im drit-

ten Anlauf erfolgreich. Wegen der vorgesehenen Gesprdche wurden

1) Zusammen mit der Antragsstellung wurde die Zustimmung zZur Betei-
ligung an der wissenschaftlichen Begleitforschung eingeholt,
spdter flihrte die Bundesanstalt fiir Arbeit eine zusitzliche
Aktion durch, beil der die Betriebe nochmals ausdrilcklich und
freiwillig einer Untersuchung zustimmten.
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stets die CGeschidftsleitung (bzw. in grd8feren Betrieben die Perso-
nalabteilung) angesprochen und - soweit vorhanden - getrennt da-
von der Betriebsrat. Beide Seiten wurden gleichzeitig von uns je-
weils dariiber in Kenntnis gesetzt, da® ein Kontakt auch mit der
anﬂeren Seite vorgesehen war.

Dié beiden genannten Gruppen stellten auch stets unsere primdren
Gesprdchspartner. Hinzu kamen (das gilt vor allem filr die gréfe-

ren Betriebe) Gespriche mit betrieblichen Vorgesetzten auf unter-
schiedlichen hierarchischen Ebenen (vom fllr Personal zustdndigen
Dibektionsmitglied Uber Haﬁptabteilungsleiter bis zum Vorarbeil-~
ter), mit Vertretern der Ausbildungsabteilung, mit Mitarbeitern
dgf Personalorganisation bzw. der Persénalplanung usw. In einigen
Betrieben wurden auch Gespriche mit Arbeitskrdften gefithrt, die
~an MaRnahmen im Rahmen des Programms betéiligt waren, und zwar
sowohl in Form von Einzelinterviews als auch in der Form von
Gruppendiskussionen. Auf der Seite der Arbeitnehmervertretung
waren die Gesprichspartner in der Regel Betriebsratsvorsitzende
bzw. deren Stellvertreter und in gr8feren Unternehmen auch die
fiir die jeweilige Abteilung zustindigen Betriebsratsmitglieder.
In mehreren Betrieben wurde - meist gegen Ende unserer Untersu-
chung -~ eine zusammenfassende Gesprichsrunde veranstaltet, bei
der in der Regel mehreré:vén uns befragte Flhrungskridfte und Be-
triebsrite zusammen mit dem Projektteam des Instituts noch offe-
ne Fragen kldrten und die Abwicklung des Programms und seine Be-
deutung filr das untersuchte Unternehmen diskutierten.

In allen in die Untersuchung einbezogenen Fillen haben wir ver-
sucht, durch umfassende Betriebsbegehungen uns ein Bild {lber die

Situation des Betriebes insgesamt sowie speziell fiber die Ar-
beitsaufgaben und -umstinde der gef®rderten Arbeitskrifte zu
verschaffen. Auferdem wurde eine Vielzahl von besonderteni) in-
nerbetrieblichen Qualifizierungsveranstaltungen besucht (z.B.

theoretischer und praktischer Unterricht insbesondere bei Fort-

1) Unter "besonderten" QualifizierungsmaBnahmen verstehen wir
2us der Produktion ausgegliederte Schulungsveranstaltungen
(vgl. Drexel u.a. 1976).
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bildungs~ und UmschulungsmaBnahmen, aber auch beil einigen-"Sonsti-

gen Qualifizierungsgidngen").

Die Dauer der Betriebskontakte variierte, entsprechend der Unter-
schiedlichkeit der erfaﬂtéh Unternehmen und des. AusmaBes ihrer Be-
teiligung_am arbeitsmarktpolitischen Programm, von einmaligen,
etwa halbtdgigen Besuchen bis hin zu wiederholten mehrtdgigen
Kontakten, an denen dann bis zu drei wissenschaffliche Mitarbei-
ter des Instituts gleichzeitig beteiligt waren.

' 7iel der Untersuchungen vor Ort war es stets, neben den unmittel-
bar'mit‘deﬁ”Pfogfamh-Zﬁsémmenh&ngénden Aspékten die gesamte be-
“triebliche Situation mitzurecherchieren. Dazu war es erforderlich,
nicht nur die Ergebnisse unserer Besuche systematisch auszuwer-
ten, sondern auferdem die zugdnglichen sonstigen Informationen
(Berichte-ih der Tagespresse und aus Fachzeitschriften, Durchar-

" beiten der uns von Betrieben zur Verfilgung gestellten Unterlagen
usw.) zu nutzen. Bezogen auf einige Betriebe war es auch mdglich,
Auf Erfahrungen, Kenntnisse und Materialien aus fritheren Unter-

suchungen des Instituts zurfickzugreifen.

Das IST hat.in insgesamt 31 Programmbetrieben recheriert. In die
Férderung. durch den Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms waren zum
Zeltpunkt der Erstellung der Betriebsdatei bzw. Betriebsstatistik
durchflnfyatest73921alforschqu_(Anfang 1980) 1054 Betriebe ein-
bezogéniﬁiaiécheh'aiésém Zeitpuhkt und Mirz 1981 (Stichtag der
-letzten'Auswértung der Bundesanstalt iber die Beteiligung am Son-
-'derprogramm, die hier. berﬁck51cht1gt werden konnte) stleg aber
 d1e 7ahl der bew1lllgten Qualmf121erungszuschﬂsse noch um mehr
-als. eln Drlttel von-22. 603 auf 30.601. Daher dfirfte sich auch ‘die
“Zahl der gefbrderten Betriebe (diese Grdfe wird von der Bundes-

anstalt nlcht unmlttelbar erfaBt) nochmals erh®ht haben. Es kann
'jedoch davon ausgegangen werden, daR dies eher in unterpropor-
ticnalem Umfang der Fall war, well tellwelse bereits am Programm
'lbetelllgte Betrlebe erneut Antrége gestellt haben dﬁrften.

"Es 1iégéﬁ;ﬂbef Bétriebé.und Teilnehmer demnach Informationen von

unterschiedlicher Aktualitdt vor, die auRerdem die jeweiligen Ge-
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samtheiten in unterschiedlichem Umfang erfassen. Wir werden uns

im folgenden, wenn es sich um die Zahl der Betriebe handelt, stets
auf die Infratest-Ergebnisse vom Mirz 1380 beziehen (vgl. dazu die
Tabelle 1 auf S, 3%9), widhrend wir zum Vergleich nicht etwa die
Teilnehmerzahlen vom selben Zeitpunkt, sondern die neuesten ver-
fligbaren Daten (Bundesanstalt fiur Arbeit vom Mirz 1981 (vgl. dazu
die Tabelle 2 auf S. 41)) heranziehen wollen. Der unterschiedliche
Status der Daten ist also im folgenden zu berilicksichtigen.

Einbezogen in die ISF-Untersuchungen waren Betriebe aus dem "Ver-
arbeitenden Gewerbe", dem "Baugewerbe" und dem "Energie~ und Bau~
sektor". Aus diesen Bereichen kommen etwa drei Viertel der am
Schwerpunkt 1 beteiligten Betriebe, die ihrerseits {ilber 90 % der
geférderten Teilnehmer an QualifizierungsmafBnahmen beschdftigten.
Der Dienstleistungsbereich wurde bewuBt aus unseren empirischen
Untersuchungen ausgeklammert, da seine Einbeziehung die Komplexi-
tdt des Untersuchungsfeldes auferordentlich vergrdfert hitte. Ge-
genliber den untersuchten Bereichen hebt sich der Dienstleistungs-
_sektor ndmlich durch erheblich unterschiedliche Rahmenbedingungen
ab. Eine zug#ngliche Untersuchung auch dieses Komplexes mit qua-
litativen Instrumenten wire innerhaldb des vorgegebenen Rahmens
diesér Untersuchung (man h4tte nur einige wenige Unternehmensein-
heiten an Stelle solcher aus den einbezogenen Bereichen beriick-
sichtigen k&nnen) nicht méglich gewesen, so daB sich die vorgenom-
mene Konzentration auf die genannten Sektoren ahbot.

Unter den untersuchten Betrieben gab es einen Schwerpunkt bei
Stahl~, Leichtmetall- und Maschinenbau (insgesamt acht Betriebe
mit Beschidftigtenzahlen von unter 50 bis {lber 5000) und im Bereich
Steine, Erden und Bauhauptgewerbe mit fiinf Betrieben ebenfalls
sehr unterschiedlicher Gr¥Renordnung. Drei Betriebe gehdrten zum
Bekleidungsgewerbe, drei zur Eisen- und Stahlerzeugung, zwei zur
Elektrotechnik und ebenfalls zwei zur Druck- und Vervielfdlti-
gungsbranche. Weiter waren vertreten der Bergbau, die Chemische
Industrie, Zinkerei und Stahlverformung, Schiffbau, EDV-Anlagen/
Bliromaschinen, EBM-Waren sowie Nahrungs- und GenuBmittel.
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Betrachtet man die vom ISF ausgewfhlten Betriebe nach dem Krite-
rium Betriebsgr&fe, so zeigt sich, daB trotz der oben angesproche-
nen Verlagerung des Schwerpunkts unserer Untersuchungen auf klei-
nere (bis unter 100) und mittelgrofe Betriebe (100 bis unter 1000
Beschdftigte) diese Betriebstypen im Rahmen der Feldarbeit - ge-
messen an der Verteilung der insgesamt am Programm beteiligten
Betriebe -~ weit unterreprdsentiert bleiben. Nur ca. ein Viertel
der von uns untersuchten Betriebe beschdftigte weniger als 100 Ap-
beitskrdfte gegenilber etwa drei Finftel der insgesamt am Schwer-
punkt 1 beteiligten Betriebe. Auf der anderen Seite gehdrten nur
ca. 10 % der gef®rderten Betriebe der Kategorie "mehr als 1000 Be-
schidftigte" an, wdhrend das bei gut einem Drittel der vom ISF ein-
bezogenen Betriebe zutraf (vgl. Tabelle 1 auf 'S, 39)i). Eine der-
artige Disproportionalitdt 1&ARt sich allerdings bei einer Unter-
suchungsmethode, die sich stark auf Recherchen vor Ort stitzt,

praktisch kaum vermeiden:

Die Einbeziehung von auch nur ca. 10 % der Betriebe mit unter 100
Beschdftigten (ein Satz, der bei den Betrieben mit mehr als 1000
Beschdftigten in etwa von uns erreicht wurde) hdtte den Projekt-
rahmen bei weitem gesprengt. Mit einer derartig eindeutigen Ge-
wichtsverlagerung auf kleine und mittlere Betriebe wire man auf
der anderen Seite aber nur zu Informationen Uber eine relativ ge-
ringe Anzahl von Teilnehmern gelangt. Da nur insgesamt etwa 15 %
der gefdrderten Teilnehmer in Betrieben mit bis zu 100 Beschdftig-
ten arbeiteten, hdtte man beispielsweise mit der Untersuchung von

1) Zus#tzlich ist in diesem Zusammenhang darauf hinzuweisen, daB
die Beteiligung von Betrieben dieser Grfenklassen am Programm
bei weitem nicht ihrer Bedeutung flir die Gesamtwirtschaft in
den gef®rderten Regicnen entspricht. Betriebe mit weniger als
1000 Arbeitskrdften beschdftigten 64 % der Erwerbsbevdlkerung
in den Programmregionen. Aber Betriebe dieser Grdfenordnung
beschdftigten nur 17 % aller Arbeitskrdfte in den gefdrderten
Betrieben insgesamt., 41 % der Erwerbsbevdlkerung in den Pro-
grammregionen arbeiteten in Betrieben mit unter 100 Arbeits-
krdften, aber nur 3 % der Beschdftigten aller insgesamt gefOr-
derten Betriebe kamen aus solchen Kleinbetrieben (vgl. Infra-
test 1980, Bd. 4 , S§. 12 f).
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ca. 10 % der Betriebe mit unter 100 Beschidftigten (was 50 - 60
Betriebsuntersuchungen bedeutet hdtte) nur ca. 1,5 % der Teilneh-

mer (d.h. 450 Personen) einbezogen (vgl. dazu die Tabelle 3 auf
S. 439,

Demgegenilber ist es mit unserer Betriebsauswahl (bei Erfassung

von ca. 3 % der Betriebe) gelungen, Informationen iber etwa 12 %
der Teilnehmer an betrieblichen Qualifizierungsmafnahmen insge-
samt und sogar jewells Uber ein Viertel der an Umschulung und
Fortbildung Beteiligten zu erhalten (vgl. dazu die Tabellen 4 und 7
auf S.u45/51). AuBerdem gab es besonders in den grdReren von uns un-

tersuchten Betrieben - wiederum jeweils innerhalb der Bereiche Um-
schulung, Fortbildung und "Sonstige Qualifizierung" - eine grofRe
Zahl sehr unterschiedlicher Einzelmafnahmen (bezogen auf Merkma-
le wie Qualifizierungsdauer, angestrebtes Qualifizierungsziel,
erfapte Arbeitskridftegruppen, Formen der Durchfihrung usw.). Das
bedeutet, da® das gewdhlte Verfahren als ein Kompromif zwischen
der Erfassung einer zureichenden Vielfalt unterschiedlicher Be-
triebstypen einerseits und der Einbeziehung einer bedeutenden An-
zahl von Teilnehmern an MaBnahmen des arbeitsmarktpolitischen
Programms andererseits zu verstehen ist.

Stark Hberreprdsentiert in unserem Sample sind sowohl Betriebe,
die neben der Beteiliguhg am Schwerpunkt 1 auch MaBnahmen im
Schwerpunkt 2 des Sonderprogramms (Wiedereingliederung) durchfiihr-
ten - hier handelt es sich um 26 % gegenilber 10 % - bzw. die meh-
rere MaRnahmearten im Schwerpunkt 1 betrieben - dies war bei

45 % gegenilber 20 % jeweilslin der Grundgesamtheit der Fall (vgl.
dazu Tabelle 6 auf S. 49).

Auch bei dem Punkt "Vorhandensein eines Betriebsrats" ergaben sich
erhebliche Abweichungen zwischen den vom ISF untersuchten und den
insgesamt erfaften Betrieben: 87 % der untersuchten Betriebe ver-
fiigten Uber einen Betriebsrat gegenilber nur 53 % in der Grundge-
samtheit. Auch dieser Sachverhalt 14At sich jedoch wiederum weit-
gehend mit der GrdBenklassenverteilung erkldren: Beil den von uns
untersuchten Betrieben ohne Betriebsrat handelte es sich durchweg
um solche mit weniger als 500 Beschdftigten. Der Anteil der Teil-
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nehmer am arbeitsmarktpolitischen Programm, die aus Betriebén oh-
ne Betriebsrat kamen, betrdgt bei uns nur ca. 2,5 %, wdhrend Uber
13 % der im Schwerpunkt 1 insgesamt gefbrderten Teilnehmer aus Be-
trieben ohne Arbeitnehmervertretung kamen.

Zusammenfassend 1dBt sich also sagen, daf in dem vom ISF unter-
suchten Sample grdBere Betriebe {iberreprésentiert waren. Durch un-

sere Betriebsauswahlkonzeption ist es aber dennoch gelungen, auch
aus einer nennenswerten Anzahl von kleineren und mittleren Betrie-
ben umfassendere Informationen (ber ihre Beteiligung am Programm
einzuholen. In den vom ISF erfaften Betrieben war jeweils eine
iberdurchschnittliche Zahl von Beschd&ftigten in das Programm ein-
bezogen. Unter den Programmteilnehmern wiederum waren die an "an-
spruchsvolleren" Mafnahmen (wie Umschulung, Fortbildung) weit
mehr, als anteilig zu erwarten, vertreten. Uberdurchschnittlich
hdufig gab es weiter Betriebe mit groBer MaRBnahmenvielfalt, wdh-
rend Betriebe ohne Arbeitnehmervertretung relativ stark unterre-
prédsentiert waren,

Diese Ergebnisse sind nun natiirlich keineswegs als rein zuf4llig
anzusehen, sondern kdnnen - jedenfalls liberwiegend - als Resultat
einer differenzierten, verschiedene Gesichtspunkte berticksichti-
genden Auswahlstrategie angesehen werden, wie sie bei qualitativ
ansetzenden Verfahren unumgdnglich ist. Die bevorzugte Untersu-
chung eher grofer Betriebe mit hohen Teilnehmerzahlen und unter-~
schiedlich differenzierten MaRnahmen impliziert einerseits die
M&glichkeit, mit vertretbarem Aufwand eine Vielzahl von Aufschliis-
sen zu gewinnen, wirft aber andererseits auch die Frage nach der
Gultigkeit bzw. Selektivitdt der gefundenen Ergebnisse auf,

Reprdsentativitdt der Resultate in dem Sinne, wie sie etwa von

der Demoskopie angestrebt wird, kann eine Untersuchungsmethode

wie die unsere bei grofen Grundgesamtheiten wie der hier vorge-
fundenen nicht beanspruchen. Dagegen kann anvisiert werden, mit
Hilfe unserer Untersuchungen Bedingungszusammenhdnge darzustellen
und charakteristische Strukturen herauszuarbeiten, die zu bestimm-
ten Losungsmustern gefihrt haben. Wenn sich dann in anderen Fdllen

vergleichbare Problemkonstellationen konstatieren lassen, so wird
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es mbglich, die Voraussetzungen anzugeben, unter denen entspre-
chende betriebliche Politiken denkbar und zu erwarten wiren. Um-
gekehrt sind damit Hinweise darauf zu gewinnen, welche Rahmenbe-
dingungen z.B. durch politische Interventionen geschaffen werden
miiBten, um als wilinschenswert erachtete "Probleml8sungen" zu initi-
ieren.
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Tabelle 1

9]

Gegenliberstellung der von Infratest erfafiten und der vom ISF

untersuchten Betriebe aus Schwerpunkt 1 nach Betriebsgr&fenklassen

Infratest ISF Infratest| - ISF

abs. abs. in % in %
Betriebe mit
unter 10 164 1 16 3
Beschédftigten
Betriebe mit
10 bis unter 100 477 7 . 45 23

Beschdftigten

Betriebe mit
100 bis unter 311 12 30 39
1000 Beschdftigten

Betriebe mit

1000 und mehr 102 11 10 36
Beschdftigten '
Gesamt 1054 31 100 100

1) Lt. Infratest-Betriebsstatistik (Bd. 2), S. 2, Minchen 1980.






Tabelle 2

Vertellung der Teilnehmer am Schwerpunkt 1 des Arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramms nach
Betriebsgriifenilassen und MaRnahmearten (absolute Zahlen)

Unschulung Fortbildung sonstige alle Qualifizierungs-
Qualifizierung mafnahmen
Teilnehmer
19 in ISF- 2) in ISF- in ISF- in ISF-
insgesamt Betrieben insgesamt Betrieben insgesamt Betrieben insgesamt Betrieben

in Betrieben ,
mit unter 10 31 1 10 - 388 1 k29 2
Beschdftigten
in Betrieben
mit 10 bis
unter 100 145 - 209 - 3 872 71 L 226 71
Beschdftigten
in Betrieben
mit 100 bis '
unter 1000 227 - 623 108 8 331 367 9 181 u7s
Beschidftigten
in Betrieben
mit 1000 und

I Beschif- 666 263 2 555 729 13 5L 2 163 16 765 3 155
tigten
insgesamt 1 069 264 3 397 837 26 135 2 602 30 601 3 703

15 Lt. Verdffentlichung der Bundesanstalt

2) Vom ISE untersuchte Betriebe.

flr Arbeit vom 31.3.1981, Stand: 10.3.1981.

Th






Tabelle 3

Verteilung der Teilnehmer am Schwerpunkt 1 des Arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramms nach

und MaRnahmearten (in %)

Betriebsgriferklassen

Umschulung Fortbildung sonstige Qualifizierung alle Qualifizierungs-
malnahmen
Tellnetmer in ISF- | in ISF- in ISF- in ISF-
insgesamt™~ Betrieben insgesamt Betrieben | insgesamt Betrieben insgesamt  Betrieben
in Betrieben
mit unter 10 3 0 0 - 1 0 1 0
Beschidftigten
in Betrieben
mit 10 bis
unter 100 14 - 6 - 15 3 pL 2
Beschdftigten
in Betrieben
mit 100 bis
unter 1000 21 - 18 13 32 1k 30 13
Beschiftigten
in Betrieben
mit 1000 und
mehr Beschif— 62 100 75 87 52 83 55 85
tigten
insgesamt 100 100 100 100 100 100 100 100

(Basis 30‘601)'1

1) Lt. Verdffentlichung der Bundesanstalt fir Arbeit vom 31.3.1981, Stand: 10.3.1981.
2) Vom ISF untersuchte Betriebe.

)

(Basis 3 703)2

)

th
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Tabelle 4

Teilnehmer am Schwerpurkt 1-des Arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramms in den
31 vom ISF untersuchten Betrieben nach Betriebsgrife und Mafnahmen (in % der
Gesamtteilnehmerzahl)

Teilnehmer Unschulung | Fortbildung 832?%%%Zier ng g;gi;ﬁ;é;ezgggz:
samt

in Betrieben :

mit unter 10 3 - 0 1

Besch&ftigten

in Betrieben

mit 10 bis _ - 2 2

unter 100

Beschaftigten

in Betrieben

mit 100 bis

unter 1000 - 17 ¢ °

Beschédftigten

in Betrieben

mit 1000 und

mehr Besch&f- H0 %0 e “

tigten

insgesamt 25 25 10 12

Quelle: Figene Berechnungen auf der Basis der Gesamtzahlen aus Tabelle 2.






Tabelle 5

Teilnehmer am Schwerpunkt 1 des Arbeltsmarktpolltlsdhen Sonderprogramns nach Maﬁnahnearten

und Betrlebsgroﬁenklassen (in %)

Teilnehmer Umschulung Fortbildung Quaff‘f_zgim o gu]ahi lﬁ;‘e“;‘gﬁaﬁ'

in Betrieben insgesamt 7 2 91 100

mit unter 10

Beschaftigten | Iop petriebe 50 - 50 100

in Betrieben insgesamt 3 5 92 100

mit 10 bis

unter 100

Beschdftigten | 15p petriebe - - 100 100

in Betrieben insgesamt 2 7 91 100

mit 100 bis

unter 1000

Beschiftigten | 1gp petyiebe - 23 77 100

in Betrieben insgesamt 4 15 81 100

mit 1000 und

mehr Beschaf. ISF-Betriebe 8 23 69 100
. . 1)
insgesamt Y 11 85 100  (Basis 30601)

Alle Teilnehmer 2)
ISF-Betriebe 7 - 23 70 100 (Basis 3703)

1) Lt. Verffentlichung der Bundesanstalt fiir Arbeit vom 31.3.1981, Stand: 10.3.1381.
2) Vom ISF untersuchte Betriebe.

Lh






Tabelle 6

Geftrderte Betriebe mit Mafnahmen aus Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms
vom ISEF erfafte Betriebe nach MaRnahmearten

Gesamt

darunter:

Betriebe mit geftrderten Umschu-
lungsmafnahmen (8§ 13 der Richt-
linien} '

Betriebe mit gefdrderten Fortbil-
dungsmadnahmen (§ 14 der Richt-
linien)

Betriebe mit geférderten sonsti-
gen Qualifizierungsmafnahmen
(§ 15 der Richtlinien)

Betriebe, die zusdtzlich zu Qua-
lifizierungsmafnahmen nach Schwer-—
punkt 1 Einarbeitungsmafnahmen nach
Schwerpunkt 2 des Sonderprogramms
(8 19 der Richtlinien) durchftihren

Betriebe, die mehrere Mafnahmear-
ten nach Schwerpunkt 1 durchfithren

49

D urd
abs. . %
Infra-| ISF Infra-~ ISF
test test
1054 31 100 100
110 5 10 16
145 11 i 38
951 27 90 B7
105 8 10 26
209 14 20 L5

1) Lt. Infratest-Betriebsstatistik 1980, Bd. 2, S. 2.
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Tabelle 7

Anteil der vom ISF erfaBten Betriebe und Teilnehmer an den Gesamt-

1)

heiten nach MaBnahmearten (in %)

Anteil an Anteil an den
den Betrieben Teilnehmern

UmschulungsmaRnahmen 5 25

Fortbildungsmafnahmen 8 25

sonstige Qualifizierungs-
mafnahmen 3 10

MaBnahmen insgesamt 3 12

1) Anzahl der Betriebe 1t. Infratest-Betriebsstatistik 1980, Bd. 2,
S. 2, Anzahl der Teilnehmer 1t. Verdffentlichung der Bundes-
anstalt fir Arbeit vom 31.3.1981, Stand: 10.3.1981.
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ITII. Die Intentionen des Schwerpunkts 1

1. Im weiteren Sinne: Ausbau pridventiver Arbeitsmarktpolitik
mit regionaler Schwerpungtbildung

Das Sonderprogramm geht aus von der Beobachtung einer fortschrei-
tenden rdumlichen Differenzierung des Arbeitsmarkts in der Bun-
desrepublik gegen Ende der 70er Jahre. Zu den friheren struktur-
schwachen, teils grenznahen, teils l4ndlichen unterindustriali-
sierten Regionen mit dberdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit sind
im Verlauf eines Jahrzehnts mit dem Ruhrgebiet und dem Saarland
zwel hochindustrialisierte, allerdings vom wirtschaftlichen Struk-
turwandel besonders betroffene Regionen dazugekommen; sie werden

- ehemals Schliisselzonen wirtschaftlichen Wachstums - heute eben-’
50 wie die traditionell strukturschwachen Gebiete aufgrund von
Arbeitsplatzdefiziten als Problemregionen des Arbeitsmarkts einge-
stuft. Wdhrend anderswo die konjunkturelle Belebung zwischen 1976
und 19878 einen deutlichen Rlickgang der Arbeitslosigkeit mit sich
brachte, ist in den vom Sonderprogramm ausgewiesenen Problemre-~
gionen eine splrbare Verbesserung der Arbeitsmarktlage in dieser
Periode ausgeblieben; teilweise hat sich - so im Saarland und

im Ruhrgebiet - die Arbeitslosigkeit sogar noch erhBht.

Aus dieser divergierenden Entwicklung heraus sowie aus der Tat-
sache, daB bis zum Beschédftigungseinbruch 197% regionale Nivellie-
rungstendenzen im Arbeitsmarkt der Bundesrepublik vorherrschten,
wird in der Prdambel des Sonderprogramms auf eine groRrdumige
Polarisierungstendenz im Gesamtérbeitsmarkt geschlossen.

Regionale Differenzierung ist eine der beiden Strukturierungsdi-
mensionen, die die Arbeitsmarktentwicklung seit dem abgeschwdch-
ten Wachstum und der gesamtwirtschaftlichen Umstrukturierung in
der zweiten Hdlfte der 70er Jahre kennzeichnen. Die andere Dimen-
sion ist die der Arbeitskrdftestruktur, angezeigt durch eine
wachsende Inkongruenz von Beschdftigten- und Arbeitslosenbestand
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nach sozialstatistischen Merkmalen sowie durch die Verdringung
oder Marginalisierung von betrédchtlichen Teilen des Erwerbsper-
sonenpotentials. Beide Strukturierungsdimensionen, die regionale
wie die arbeitskridftebezogene, sind Resultat ldngerwihrender, an-
haltender und zum Teil kumulativer Rationalisierungs~, Realloka-
tions- und Aussiebungsprozesse bei insgesamt reduzierter Arbeits-
krdftenachfrage bzw. Arbeitskrdfteilberschilssen. Arbeitslosigkeit,
Unterbeschdftigung und qualitativer Verfall und Entwertung von
Arbeitspotential konzentrieren sich in dieser Periode auf bestimm-
te Arbeitskrdftegruppen und bestimmte Regionen. Der Prozef der
Segmentierung k&nnte sich, wenn er erst einmal in Gang gekommen
ist, im Selbstlauf verstdrken und verfestigen: durch fortlaufen-
de Selektivitdt bei Arbeitsplitzen und Arbeitskriften mit dem Er-
gebnis vertiefter Polarisierung.

a) Auf dem Wege zu einer regional differenzierten Arbeitsmarkt-
politik

Mit dem Sonderprogramm wurde seitens der Bundesregierung versucht,
sich auf die regionale Differenzierung des Arbeitsmarkts einzu-
stellen und dem Gefdlle durch regionale Schwerpunktbildung bei der

Arbeitsmarktpolitik zu begegnen. Die besondere Fdrderung von Re-
gionen mit hoher Arbeitslosigkeit kann man als einen wichtigen
Schritt in Richtung einer regional selektiven Arbeitsmarktpolitik
im Sinne unterschiedlicher Anwendung und Ausgestaltung von Steue-
rungsinstrumenten betrachten. Sie erginzt die F8rderung bestimm~
ter Arbeitskrdftegruppen, der sog. Zielgruppen der Arbeitsmarkt-
politik, bei der bereits seit etwa Mitte der 70er Jahre eine
stdrker selektive Ausrichtung erkennbar geworden ist. Von der
Konzeption her stehen bei der regionalen Arbeitsmarktpolitik

der Einsat.. arbeitsmarkt~ und beschdftigungspolitischer Instrunente
mit dem Ziel der Férderung von bestimmten Zielgruppen in Problem-
regionen im Vordergrund, wihrend bei der schon seit langem prakti-
zierten arbeitsmarktorientierten Regionalpolitik zundchst nur ar-
beitsmarktbezogene Indikatoren der Regicnalentwicklung herangezo-
gen werden, die politischen Instrumente jedoch auf eine selektive
regionale Wirtschaftsfdrderung beschridnkt bleiben (Biehler u.a.
1981, S. 183).
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Im Sonderprogramm wird realistischerweise davon ausgegangen, daB
mit arbeitsmarktpolitischen Instrumenten allein der ProzeB der
regionalen Differenzierung des Arbeitsmarkts nicht abzuwenden ist,
sondern dies nur im Konzert mit anderen Politiken erfolgen kann,
vornehmlich mit der Konjunkturpolitik und der regionalen und sek-
toralen Wirtschaftspolitik. Insoweit ist es auch folgerichtig,
wenn der Fdrderung der Qualifizierung nach Schwerpunkt 1 des
Programms die Funktion einer Flankierung struktureller Anpassungs-
vorgdnge zugewiesen wird, in deren Kern wirtschaftspolitische
Mafnahmen stehen missen.

Die F&rderung des Arbeitsangebots im Rahmen regionaler Arbeits -
marktpolitik, insbesondere die Qualifizierungspolitik, hat eine
eigenstindige Aufgabe komplementdr zur F&rderung der regionalen
Arbeitsmarktnachfrage zu erfilllen. Die Komplementaritdt ergibt
sich daraus, daR zwischen der Qualitit des Arbeitskrdfteangebots
und der des qualitativen Profils des Arbeitsplatzangebots Wech-
selwirkungen bestehen (Sengenberger 1979a). Ohne gleichzeitige
ErhShung des Arbeitsplatzangebots, alsc ohne komplementdre Nach-
fragefdrderung, ist regionale Arbeitsmarktpolitik nur begrenzt
wirksam und kann sogar konterproduktiv sein, wenn ndmlich die

durch Qualifizierungspolitik in den Problemregionen Geftrderten
anschlieBend wegen Mangel an entsprechenden Arbeitsgelegenheiten
in andere Regionen abwandern und durch diese interregionale
Wanderung von qualifizierten Arbeitskrdften womﬁgiich eine noch
grékere regionale Diskrepanz in der Qualifikationsausstattung
eintritt, Um dieser Gefahr zu begegnen, ist die regionale Frde-
rung von Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot in eilner regional-
politischen Gesamtplanung quantitativ, qualitativ und zeitlich
sorgfdltig aufeinander abzustimmen.

Beherrschend in der Philosophie des Sonderprogramms ist unver-
kennbar und durchgidngig die Intention, die Beschdftigungsdefizite
in den Problemregionen nicht Uber interregionale Mobilitdt der
Arbeitslosen, also durch sog. passive Sanierung, aus der Welt
schaffen zu wollen, sondern durch.Arbeitsplatzbeschaffung, Ar-
beitsplatzerhaltung und qualitative Verbesserung der Beschiéfti-
gung in den Fdrderregionen zu 1l8sen; diese Intention entspricht
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dem Grundgedanken einer aktiven Sanierung, wie sie in der Gemein-

schaftsaufgabe "Verbesserung der regionalen Wirtschaftsstrulktur"
von 1969 entwickelt, allerdings bis jetzt noch nicht voll zum Tra-
gen gebracht wurde. In dem entsprechenden Gesetz ist normativ ver-
ankert, daf auf eine Verwertung von Arbeitskraftreserven in ande-
ren Regionen verzichtet werden sollte und statt dessen der Ar-
beitsplatzbeschaffung und -f8rderung am Ort des Arbeitskrifteilber-

schusses der Vorzug zu geben seil).

Die Konzeption einer aktiven Sanierung im Sinne einer Politik der
Arbeitsplatz- anstelle einer Arbeitskrdftemobilitdt empfiehlt sich

nicht allein aus der Ableitung aligemeiner gesellschaftlicher
ZielmaRstédbe, sondern drdngt sich auch auf aufgrund empirischer
Befunde, nach denen die interregicnale Mobilitétsbereitschaft

der Arbeitskrdfte in der Bundesrepublik (wie auch in anderen In-
dustrieldndern) abgenommen hat und darilber hinaus die Zielgruppen
der Arbeitspolitik unterdurchschnittlich interregional mobil sind.
Der Grofteil rdumlicher Mobilitdt besteht in intraregionaler Mo-
bilitdt von Arbeitskrdften, wdhrend sich interregionale Mobilitdt
im betrdchtlichen Umfang beschrénkt auf Arbeitskrdftebewegung
innerhaldb von grofrdumigen unternehmensinternen Arbeitsmidrkten
(Mieth, Genosko 1982, S. 6 ff., und Biehler u.a. 1981, S, 189 ff.).
Bereits 1969 kam eine IAB-Untersuchung zu dem Ergebnis,.daﬁ 80 %
der Arbeitslosen nicht zum Wohnortwechsel bereit sind (Schuster
1969, S. 532 und 536). Auch die Ergebnisse der &ffentlichen Foér-
derung regionaler Mobilit#t wvon Arbeitslosen waren ja meist ent-
tduschend. So sind diein einem Sonderprogramm 1374 angebotenen
Mobilitdtszulagen an Arbeitnehmer nur teilweise abgerufen worden

(Bundesanstalt fir Arbeit 1978, S. u45).

1) Die Liste der zu fdrdernden Regionen bzw. Orte mifte den neue-
ren Entwicklungen auf den Arbeitsmirkten angepaft werden. So
ist z.B. auffdllig, daR im 8. Rahmenplan die groBen Stddte
des Ruhrgebiets noch nicht einbegriffen sind, obgleich dort
die Arbeitslosigkeit relativ stark angestiegen ist.
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Neu am Sonderprogramm ist die F&rderung innerbetrieblicher Quali-

fizierungsmafnahmen. Hierin wird eine Chance filr den Ausbau pré-
ventiver Arbeitsmarktpolitik gesehen. Die Unternehmen in den
Férdergebieten sollen dazu veranlaBt werden, Qualifikationsan-
passungen frilhzeitig und ohne etwaige Verzdgerungen, wie sie bei
betriebsexternen Bildungsmafnahmen auftreten k&nnen, vorzunehmen.
In anderen Worten, es soll erreicht werden, daf Anpassungserfor-
dernisse im Verfligungsbereich des Betriebs geldst werden, damit
sie nicht "externalisiert" werden und den HuBeren Arbeitsmarkt

belasten.

Beili der innerbetrieblichen L&sung erhoffte man sich auch eine

grobere Mitverantwortung und erweiterte Chancen zur Mitgestaltung

fir die Betriebsridte beil der sozialen Bewdltigung des Produktivi-

tdtsfortschritts und der strukturellen Anpassungsprozesse. Dies
entspricht einer in den vergangenen Jahren verstdrkt vorgetrage-
nen Forderung, die Gestaltung und Implementation von Arbeitsmarkt-
politik zu dezentralisieren, da sie &rtlich problemgerechter ge-

schehen k&nne,

Und schlieBlich zielt das Programm, wie bereits betont, auf be-
nachteiligte Gruppen des Arbeitsmarkts, die sog. Zielgruppen der
Arbeitsmarktpolitik, denen man Hilfe anbieten wollte. Hierbei war
zwar in erster Linie daran gedacht, diese Hilfe Uber Anreize zur
Wiedereingliederung ungelernter und langfristig Arbeitsloser

(= Schwerpunkt 2, aber auch 3 des Programms) 2zu erwirken, doch ist
zu berilicksichtigen, daf auch unter den Beschdftigten Arbeitskrdf-
te und Arbeitskrdftegruppen sind, die besonderen Risiken ausge-
setzt und bei betrieblichen Umstellungen besonders durch Frei-
setzungen gefdhrdet sind. Es hieBe demnach sicherlich nicht, die
Intentionen der Programmschdpfer {Uiberzustrapazieren, wenn man auch
der Qualifizierungsfdrderung nach Schwerpunkt 1 die Absicht zu~
weist, etwas flr die benachteiligten Arbeitskridftegruppen tun zu
wollen, solange sie noch in einem Beschdftigungsverhdltnis stehen.
Diese vorbeugende Beschidftigungssicherung wird um so wichtiger,

als die Wiedereingliederung von arbeitslosen AngehSrigen der schwa-
chen Gruppen immer schwieriger wird (Schmid, Semlinger 1980).
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b) Regionale Differenzierung der Arbeitslosigkeit

Wie wirksam letzten Endes eine regionale Arbeitsmarktpolitik im
oben definierten Sinne sein kann und welche Steuerungsinstrumente
im einzelnen angemessen sind, héngt'nicht zuletzt von einer mdg-
lichst wirklichkeitsnahen und differenzierten Analyse der regio-
nalen Arbeitsmarktungleichgewichte ab. Unter Beriicksichtigung von
Erkenntnissen der Regionalforschung sollen hier einige grundle-
gende Fragen aufgeworfen werden, von denen eine Bewertung der
Férdermafnahmen des Sonderprogramms nicht absehen kann. Dabei
geht es insbesondere um die Rolle der Qualifikation der zur Ver-
figung stehenden Arbeitskrdfte und um die Rolle und Reichweite
einer Qualifizierungspolitik.

(1) Wie homogen sind Art und Bewegung der Arbeitslosigkeit in den

einzelnen Fdrderregionen des Sonderprogramms?

Verschiedene Indikatoren von Struktur und Entwicklung der Arbeits-
losigkeit in den 23 vom Sonderprogramm erfaften Arbeitsamtbezir-
ken verdeutlichen, daB die arbeitsmarktpolitische Problemsituation
in den erfaRten F8rdergebieten keineswegs einheitlich ist, sondern
verschiedene Problemtypen unterschieden werden milssen, ndmlich

- traditionell periphere l&ndliche Regionen mit unterdurchschnitt-
lichem Industriebesatz,

- Ballungsgebiete, in denen die schrumpfende Montanindustrie
dominiert,

~ insgesamt eher li4ndliche Gebiete, jedoch mit einem gravierenden
Anteil von Montanindustrie und schlieBlich

- zentrale Riume mit besonderen Beschiftigungsproblemen.

Zahlenmdfig herausragend unter den 23 Bezirken sind die 1dndlichen
Riume und die Montangebiete. Auffdllig ist zundchst, da® mit Aus-
nahme des Arbeitsamtsbezirks Neunkirchen in allen Bezirken mit
hohem Anteil der Stahlindustrie die durchschnittliche Arbeitslo-
senguste im Laufe des Jahres 1978 noch anstieg, wdhrend sie in
allen iibrigen F¥rdergebieten rlickldufig war (Peters, Schmid

1981, Tab. 1-10, S. 227).



59

Markante Unterschiede zwischen ldndlichen und Montanregionen zei-
gen sich auch, wenn man verschiedene Strukturmerkmale der Ar-
beitslosigkeit betrachtet.

So gibt es empirische Belege fir eine regionale Konzentration der
sog. Problemgruppen des Arbeitsmarktes (Ganser 1980, S. 135-14y).:
Es hduften sich Langfrist-Arbeitslose, deren Anteil an den Gesamt-
arbeitslosen 1979 bei rund 20 v.H. lag, in den Montanbereichen
(die 11 Arbeitsamtsbezirke mit der h&chsten Ausprdgung von Lang-
zeitarbeitslosigkeit sind allesamt Montanbezirke); &hnliches gilt
flir dltere Arbeitslose. Frauenarbeitslosigkeit mit einem Anteil
von 57 v.H. an der Gesamtarbeitslosigkeit war in l&ndlichen Regio-
nen {berproportional stark ausgeprdgt (sie lag dort bei 70 v.H.).

Ahnliche Anteile gab es bei den Teilzeit-Arbeitslosen. Ebenso
ist die Jugendarbeitslosigkeit stdrker ein Problem l&ndlicher als
urbaner Riume (Petersy4 Schmid 1981, S, 225 ff.). Nennenswert
{tber dem Bundesdurchschnitt lag in den Montanbezirken auch die
Arbeitslosigkeit von Arbeitskriften mit gesundheitlichen Ein-
schrdnkungen und solchen ohne abgeschlossene Berufsausbildung
(ANBA 1879, Bd. 27, S. 1426 ff.).

Nimmt man die Arbeitslosenmerkmale "{lber 55 Jahre", "gesundheitli-~
che Einschrdnkungen", "ohne abgeschlossene Berufsausbildung” und
"Uber 1 Jahr arbeitslos" als kombinierten Zielgruppenindikator,

80 liegen die Arbeitsamts-Bezirke Duisburg, Gelsenkirchen, Ober-
hausen, Bochum, Essen und Weiden an der Spitze einer Skala von Be-
zirken nach dem Zielgruppenanteil unter den Arbeitslosen (Eg-

le, Leupoldt 1980a, Ubersicht 4, S. 6).

(2) Inwieweit und in welcher Weise ist die Entwicklung der Ar-
beitslosigkeit in den Problemregionen nachfragebedingt?

Zieht man die Dauer der Arbeitslosigkeit und die Laufzeit der
offenen Stellen zu einer Typisierung regionaler Arbeitsmirkte heran,
so zeigt sich, daf mit Ausnahme der Arbeitsamtsbezirke Uelzen, Pas-~
sau, Deggendorf und Weiden in allen {brigen Bezirken des Sonder-
programms die Arbeitslosen 1979 iUberdurchschnittlich lange ohne
Beschdftigung waren, jedoch dann, wenn offene Stellen angeboten
wurden, diese relativ schnell besetzt wurden. Die Bezirke Duis-
burg, Essen, Saarbriicken, Neunkirchen, Dortmund, Bochum und Saar-
louis hatten von allen Arbeitsamtsbezirken der Bundesrepublik

bei weitem die h&chste durchschnittliche Dauer der Arbeitslosig-
keit und die kilirzeste Laufzeit der offenen Stellen (Egle,

Leupoldt 1980b, S. 4 £ff.). Die beiden Kriterien deuten offensicht-
lich auf einen Arbeitsplatzmangel als prdgendes Merkmal der regio-

" nalen Arbeitsmarktsituation hin.
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Fir die Regionen des Sonderprogramms zusammengenommen zeigt sich
zwar ein grdBerer Beschidftigungsriickgang als in den restlichen
Wirtschaftsgebieten der Republik, jedoch ist zugleich die zykli-
sche Schwankung der Beschdftigung in den F8rderregionen insgesamt
etwas schwidcher ausgeprdgt, wobei offensichtlich die Beschdfti-
gungsbewegung der Montangebiete stark auf die Aggregatzahlen durch-
schlagt. So war, weitgehend bestimmt durch die Entwicklung in der
Stahlindustrie, der Beschd&ftigungsabbau in den Problemregionen
18974/75 schwlcher, 1977/78 indessen stdrker ausgeprdgt als im
Bundesdurchschnitt. Umgekehrt war der Beschdftigungsaufschwung
1976/77 und 1978/79% jeweils schwidcher als im Bundesgebiet. Abge-~
koppelt von dieser Dynamik waren die Schwerpunkt-~Regionen in Ost-
bayern. Dort war die Beschdftigungszunahme in den Aufschwungpha-
seh jeweils Uberdurchschnittlich. Die niedersdchsischen Schwer-
punkt-Bezirke zeigen bei insgesamt starkem Beschidftigungsriickgang
seit 1974 Uberdurchschnittlich ausgeprdgte konjunkturelle Be-
schdftigungsvariationen (Peters, Schmid 1981, S. 220, Tab. 1-3).

Die Beschdftigungsentwicklung in den Schwerpunkt-Regionen scheint
demnach von mindestens zwei verschiedenen Einflilissen geprégt zu
sein: einmal vom sektoralen Strukturwandel, wobei teilweise

- insbesondere in bayerischen Bezirken - die Besch&ftigungsexpan-
sion {iberwiegt, wdhrend in den saarldndischen und Ruhrgebietsbe-
zirken die kontraktiven Krdfte dominieren; zum anderen von einer
unterschiedlichen Konjunkturelastizitdt, die in den Ballungsge-
bieten schwidcher, in den lindlichen Gebieten stdrker als im Bun-
desdurchschnitt ist (Peters, Schmid 1981, S. 220).

Vermutlich wird die Konjunkturanfdlligkeit der eher l&ndlichen,
strukturschwachen Gebiete durch einen disproportional hohen An-
teil von E.schdftigung in relativ konjunkturanfdlligen Zweigbe-
trieben ("verlingerte Werkbdnke") verursacht. Derart konjunktur-
sensible Zweigproduktion ist bereits in den 60er Jahren fir die
bayerische Oberpfalz festgestellt worden (First, Zimmermann 1973,
Bd. 1). Versucht man, die beiden Einflufgréfien Strukturwandel und
Konjuaktur auf die regionale Arbeitslosigkeit gegeneinander abzu-
wdgen, so scheint sich die bereits Mitte der 70er Jahre erkenn-
bare Tendenz (Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung, Wochen-
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bericht 28/1975) zu bestitigen, daR die regionale Verteilung der

Arbeitslosenquote stdrker als friher Branchenprobleme widerspie-

gelt, die sich nunmehr in Gebieten auswirken, die vormals nur von
der konjunkturellen Komponente der Arbeitslosigkeit betroffen

waren.

(3) Inwieweit ist die Divergenz der Arbeitslosigkeit zwischen
Schwerpunkt-Regionen und dem ﬂbrigen Bundesgebiet durch angebots~
seitige Faktoren bedingt?

Unter diesen Faktoren sind zundchst regional variables Erwerbsbe--
teiligungsverhalten und der intérregionale Wanderungssaldo zu
nennen, darunter insbesondere Wanderungen von Arbeitslosen. Hier-
zu liegen aus der aggregierten Wirkungsanalyse nur Daten iber die
Bevdlkerungsverinderung vor (die natiirlich neben dem Wanderungs-
effekt auch von der Fruchtbarkeitsentwicklung bestimmt wird) fir
den Zeitraum von 1970 bis 1977. Die Bevdlkerungsentwicklung ist
fidr die Schwerpunkt-Regionen insgesamt negativ, besonders negativ
aber fir die Mehrzahl der Montanbezirke. Von daher miifte man
ceteris paribus eher auf niedrigere Arbeitslosigkeit in den Maf-
nahmen-Bezirken schlieBen.

Einen weiteren angebotsseitigen Einfluf auf die H8he der Arbeits-
losigkeit kdnnen institutionelle Bedingungen ausilben, beispiels-
weise eine unterschiedliche Verbreitung von betrieblichen Sozial-
pldnen, in deren Gefolge Ubergdnge in den Ruhestand mit ldngeren,
z.B. einjdhrigen Perioden registrierter Arbeitslosigkeit verbun-
den sind. Auch unterschiedliche Inanspruchnahme von F8rderlei-
stungen der 8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik zwischen Regionen
kann die Arbeitslosenquoten wesentlich beeinflussen. Sie konnte
nach Aussage von Arbeitsamtsdirektoren sogar den Ausschlag dafflir
geben, ob ein Arbeitsamtsbezirk in die F8rderung nach dem Sonder-
programm gelangt ist oder nicht. In der Tat zeigen die verfiigba-
ren Daten {lber die Nutzung von F8rderinstrumenten bei annihernd
gleicher Arbeitslosenquote in 1978 erhebliche Unterschiede in der
Inanspruchnahme zwischen den Schwerpunkt-Regionen (Peters, Schmid
1981, Tabelle 419: 1-10, 2-7, 2-8).
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(4) Inwieweit ist das regionale Arbeitsmarktungleichgewicht quali-
tativer Natur? Gibt es zwischen gefSrderten und nicht gef8rderten

Arbeitsamts-Bezirken wesentliche Differenzen in der Qualitit des
Arbeitsplatzbestands oder in der Qualitdt des Arbeitskriftebestands?

Auf diese Fragen, die fiir den Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms
naﬁﬂrlich von herausragender Bedeutung sind, geben die bislang
vofgelegten Daten der Begleitforschung vergleichsweise wenig Aus-
kuﬁft. In der Strukturbetrachtung der "Aggregierten Wirkungsanaly~-
se" gibt lediglich der Indikator "Anteil der qualifizierten Be-
schdftigten an der Gesamtarbeiterschaft 1979" (Peters, Schmid 1981,
S. 184, 221) niherungsweise AufschluB Uber Differenzen im Qualifi-
kaﬁionsProfil zwischen Sonderprogrammregionen und anderen. Daraus
ist zu ersehen, daf die qualifikatorische Ausstattung der Be-
schdftigten in den F&rderbezirken zusammengenommern nicht schlech-
ter, sondern sogar etwas besser war als das Qualifikationsniveau
im Bundesdurchschnitt, daf Jedoch gleichzeitig eine betrdchtliche
Varianz zwischen den F8rderbezirken bestand.

Im tibrigen dlirfte der Indikator wenig aussagen Uber die Attrakti-
vitdt eines Gebietes zum Beispiel als Standort fiir Industriebe-
triebe. Er vermag zumindest keinen Hinweis darauf zu geben, ob es
systematische régionale Unterschiede in der betrieblichen Stand-
ort-, Beschdftigungs- und Qualifizierungspolitik und insbesonde-
re; ob es gravierende regionsbezogene Selektionskriterien gibt,
die zu nennenswerten Differenzen in der Nachfrage- oder Angebots-

struktur oder von beiden gefilhrt haben. Zumindest ein Teil der
Regionalforschung tendiert zur These von der gualitativen Polari-

siérung der Regionen als Folge der r#dumlichen Selektivitdt der
Arbeitskrdftewanderung und der Arbeitspldtze als Ergebnis unter-
nehmerisch.r Standortentscheidungen (Mieth,Genoske 1982, S. 13 ff.),
Nach dieser These gibt es heute Marktkridfte mit kumulativer Ver-~
stirkerwirkung, die auf eine stidrkere und nicht nur voriibergehen-
de Differenzierung der Regionen oder Teilregionen nach dem Quali-
fikationsniveau der Arbeitsplitze hinwirken. ‘
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Aus den bisher verfiigbaren empirischen Untersuchungen aus der
Bundesrepublik konnte die These in allen ihren Komponenten zwar
‘nicht nachdriicklich belegt werden - hauptsichlich aufgrund mangeln-
der Datenlage fiir die 70er Jahre -, sie ist aber auch nicht wider-
legt worden (Mieth, Genosko 1982, S. 13 ff.). Flr einige andere
Industrieldnder ist die These relativ gut bestdtigt, aber auch in
der Bundesrepublik sind Teile der r#umlichen Polarisierungsthese,
so etwa das rdumlich selektive Standortverhalten der Industrie-

betriebe, nachgewiesen.

Zundchst einmal ist erwiesen, daf die Arbeitsmarktsituation fiir
unternehmerische Standortentscheidungen eine gewichtige und in
ihrer Bedeutung stdndig wachsende Rolle spielt (Mieth, Genosko
1981, S, 118 ff.). Der starke EinfluR der Arbeitsmarktverhdltnisse
auf die Standortwahl ist weniger einer der Lohnsdtze oder Lohn-
kostenvorteile als einer der verfligbaren Arbeitskrdfte, darunter
besconders das Angebot an qualifizierten Arbeitskrdften. Personal-~
engpaBbeflirchtungen rangieren bei weitem vor maximalen Gewinnaus-
sichten (Mieth, Genosko 1982, 8§, 22 ff.).

Die Vorstellung, unterentwickelte Regionen b&ten neben staatlichen
Hilfen zwangsliufig ein reichliches und relativ billiges Arbeits-
krdftereservoir, ist falsch. Im Gegenteil, in solchen Regionen ist
der Arbeitsmarkt zumeist ein erhebliches Investitionshemmnis, da
die Erwerbsbev&lkerung tlberaltert ist und es insbesondere an qua-
lifizierten Arbeitskrédften mangelt. Abwanderungsregionen erfahren
eine negative Selektion: starke Abwanderung von Qualifizierten,
schwache Abwanderung von Nicht-Qualifizierten. Die Qualifikations-
struktur des Arbeitskrdftebestands verschlechtert sich, wdhrend
sich die der Zuwanderungsregion verbessert,

Eine Untersuchung kam zu dem die eben referierten Zusammenhdénge
bestdrkenden Schluf, daf in Ballungsgebieten vor allem nichtqua-
lifizierte Arbeitskrdfte fehlen, in lindlichen Gebieten vor allem
Fachkrdfte (First, Zimmermann 1973, Bd. 2, S, 78).

Wie bereits die Oberpfalz-Studie, so haben auch neuere Untersu-
chungen auffdllige Unterschiede in der Standortwahl zwischen ver-
schiedenen Betriebstypen sehr weitgehend durch die unterschiedli-
chen Qualifikationsniveaus verschiedener Arbeitsmirkte erkliren
kénnen. Arbeitspldtze mit fir Arbeitnehmer giinstigen Eigenschaf-
ten wie Uberdurchschnittlicher Lohnh8he, Arbeitsplatzsicherheit
und Aufstiegschancen (sog. primire Arbeitsplitze), konzentrieren
sich in zentralen, strukturstarken Regionen, wdhrend die sog.
sekunddren Arbeitspldtze in peripheren Regionen {lberreprdsentiert
sind (Buttler, Gerlach 1978, Bd. 36, 8. 219). Die Grindung und
Verlagerung von relativ konjunkturanfdilligen Zweigbetrieben ("ver-
ldngerte Werkbédnke") sind an dem Angebot ungelernter Arbeitskrdf-
te orientiert, wdhrend sich Neugriindungen und Betriebsverlagerun-
gen von Haupt~ bzw. Einzelbetrieben im Durchschnitt an dem Ange-
bot von Fachkrdften orientierten (Flirst, Zimmermann 1973, Bd. 2,
S. 104).
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Verstidrkt wurde die Unternehmenspolitik der "verldngerten Werk-
bidnke" je nach Absatzlage in peripheren Regionen wahrscheinlich

- hierzu sind uns keine empirischen Untersuchungen bekannt - noch
durch die bisher Ubliche Subventionspolitik, die die Verglinsti-

- gungen (Abschreibungen, Zuschilsse, Zulagen) nahezu ausschlieBlich
an die investierte Kapitalsumme kniipften.

Daf die Instabilitdt von Zweigwerken mittlerweile als beschdfti-
gungspolitisches Problem in strukturschwachen Regionen erkannt
wurde, steht auBer Zweifel. Selbst die Industrie- und Handels-
kammern strduben sich gegen die Ansiedlung von Betrieben ohne Ge-
schdftsfithrung - dem zuverlissigsten Hinweis auf einen sog. Ruck-
sackbetrieb. Auch die bisherige Regionalfdrderung hat nicht hin-
reichend zwischen origin&ren Firmenniederlassungen und Tochter-
bzw. Zweigbetrieben unterschieden. Eine jingere Untersuchung iber
Industrieansiedlungspolitik kam zu dem Ergebnis, daf nahezu alle
Industrieansiedlungen in den Jahren 1979 und 1980 im Umkreis von
50 Kilometern von Ballungsrdumen lagen. Einige der ganz wenigen
Ausnahmen war der Raum um Schwandorf, wo die Stillegung der Braun-
kohlengruben und das dadurch freiwerdende Potential an Facharbei-
tern grdfere Anziehungskraft ausiibten. In vielen strukturschwachen
Gebieten gab es hingegen so gut wie keine Neuansiedlungen mehr.

Wéhrend es also Indizien flir die regionale Selektivitdt von Ar-
beitsplédtzen und Wanderungen nach qualitativen Merkmalen gibt,

ist die Polarisierungsthese in ihrer anspruchsvolleren dynami-
schen Version, d.h. die kumulative Vefétérkung dieser Selektivi-
tdt mit dem Ergebnis regional auseinanderdriftender Arbeitsmarkt-
qualitdt derzeit aufgrund der unzureichenden Datenbasis nicht ein-
deutig belegbar.

Aber auch ohne den expliziten Nachweis einer Verstdrkerdynamik
kann man aus dem nachgewiesenen regionalen Gef#lle in der Quali-
tdt von Arbeitspldtzen - auch wenn es nur fllr einen Teil der 23
vom Sonderprogramm ausgewiesenen Arbeitsamtsbezirke zutreffen
magi) -~ die Notwendigkeit nicht nur fir eine regional selektive

1) Es ist .raglich, ob und inwieweit mit der Arbeitslosenquote
als Auswahlkriterium fir die Fdrderregion auch die unter den
hier diskutierten qualitativen Gesichtspunkten schwdchsten Apr-
beitsamtsbezirke erfalt wurden. Bewertungen der qualitativen
Attraktivitdt von Arbeitsamtsbezirken in Bayern lassen hier

- einige Zweifel begrindet erscheinen (Mieth, Genosko 1982,
S. 40 ff.). Zumindest erscheint es erwlgenswert, bei der zu-
klinftigen Bestimmung von F8rderregionen anstelle von oder zu-
gdtzlich zur Arbeitslosenquote z.B. Indikatoren der Qualitdt
des Arbeitsplatzbestands in der Region heranzuziehen (Bremicker
u.a. 1978).
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Qualifizierungspolitik ableiten, sondern auch fiir eine enge Koor-
dination von regionaler Angebots- und Nachfragepolitik, die sich
" die gquantitative Verbesserung der Beschidftigungsstruktur zum Ziel
setzt. Die Intentionen des Programms, soweit sie sich auf eine
aktive Arbeitsmarktpolitik mit regionaler Schwerpunktbildung be-
ziehen, sind demnach begriindbar.

Gefdrdert werden sollte indessen nicht die Errichtung von Arbeits-
plidtzen in Problemregioneﬁ schlechthin,sondern die Errichtung von
qualitativ hochwertigen und mdglichst konjunkturunabhidngigen Ar-
beitspldtzen, mit denen es m8glich ist, ein entsprechend qualifi—
ziertes Arbeitskrdfteangebot in der Region einzusetzen und dort
zu halten. a '

2. Im engeren Sinne: Verhfltung von Arbeitskrdfterotation bei be-~
trieblichen Umstellungen

a) Zielsetzung und Prdmissen

Erkldrtes Ziel des Schwerpunkts 1 im engeren Sinne war es, Apr-
beitskrdften bei betrieblichen Umstellungen im Gefolge des wirt-
schaftlichen und technischen Strukturwandels durch finanziellé
Férderung von QualifizierungsmafSnahmen im Betrieb die Anpassung
an gewandelte Anforderungen zu ermS8glichen. Bei Umstellungs- und
Anpassungsprozessen, bei denen bisherige Arbeitspldtze entfallen
und neue Arbeitspldtze mit anderen, d.h. andersartigen oder h8he-
ren Qualifikationsanforderungen entstehen, sei angesichts der ge-
gebenen Arbeitsmarktsituation ein hohes &ffentliches Interesse
daran gegeben, daR eine Belastung des auBerbetrieblichen Arbeits-
marktes vermieden wird. Eine Beanspruchung des Arbeitsmarktes
drohe jeweils dann, wenn die Betriebe den {iblichen personalpoli-
tischen Rotationsmechanismus praktizieren, d.h. die Anpassung an
den verdnderten Qualifikationsbedarf durch Entlassungen der von
Umstellungen betroffenen unzureichend qualifizierten Arbeitnehmer
und anschlieflende Einstellung von Arbeitskrdften mit den bendtig-
ten Qualifikationen vollziehen. Durch diese Rotationspolitik
werden dem Arbeitsmarkt Arbeitskrdfte mit geringen Qualifikatio-
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nen, d.h. mit solchen, die durch den Strukturwandel entwertet sind,
zugefihrt, wdhrend solche mit modernen und entsprechend gesuchten
Quélifikationen weggezogen werden, so daf insgesamt eine Verschlech -
terung der Vermittlungsfdhigkeit des Erwerbslosenbestands zu er-
warten ist.

Unter diesen besonderen Gegebenheiten, so wurde argumentiert, sei
es aus dem Blickwinkel einer préventiv orientierten Arbeitsmarkt-
politik wiinschenswert, legitim und human, den Betrieb durch fi-
nanzielle Unterstiitzung zu innerbetrieblichen Qualifizierungen

bzw. zur Requalifizierung der freigesetzten Arbeitskrifte zu ver-
anlassen. Hier liege eine besondere arbeitsmarktpolitische Pro-
blemsituation vor, die es gerechtfertigt erscheinen lasse,von dem
sonst gliltigen Prinzip abzuweichen, nach dem die Weiterbildung

von Arbeitskrdften im Rahmen eines fortbestehenden Beschdftigungs-
verhdltnisses als eine Angelegenheit des jeweiligen Beschiftigers
Zu betrachten ist und nicht grundsdtzlich &ffentlich bezuschufit
werden sollte. Zum anderen sei in dem speziellen Fall des verdnder-
ten Qualifikationsbedarfs mit grdfReren Mitnahmeeffekten nicht zu
rechnen, da ja tatsdchlich die Weiterbeschdftigung der Arbeits-
krdfte nur durch einen mehr oder weniger grofen Qualifizierungs-
aufwand zu erm&glichen ist. Dort, wo Anpassung bereits in der Ver-
gangenheit Uber betriebliche Qualifizierung vollzogen wurde, soll-
ten die Betriebe veranlaft werden, ihre Qualifizierungsanstren-
gungen Uber das bisherige Ma® hinaus auszuweiten.

Der durch die innerbetriebliche Férderung erwiinschte positive,
das Rotationsverfahren vermeidende Wirkungsmechanismus geht von
folgenden, in der Programmkonzeption explizierten Primissen aus:

(1) Besonuers zwingende arbeitsmarktpolitische Umstdnde ausgenom-
men, galt bislang die Qualifizierung von Arbeitskrdften im Be-
trieb als nicht 8ffentlich fdrderungswllrdig, da unterstellt wur-
de, dak, wie es im ATG heift, diese Qualifizierung Uberwiegend
im Interesse des Betriebes liege, was nach Ansicht des Cesetzge-
bers insbesondere dann zu erwarten ist, wenn die MaRnahme unmit-
telbar oder mittelbar vom Betrieb getragen wird (§ 43(2) AFG).
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Ahnliches gilt nach dem AFG (§ 51) auch fir die institutionelle
Fbrderung der beruflichen Bildung. Die Fdrderung von beruflicher
Umschulung und Fortbildung beschrdnkte sich deshalb im Regelfalle
auf auferbetriebliche berufliche Bildungsmafnahmen.

Das Anpassungspotential bei auBerbetrieblichen Bildungsmafnahmen
seli jedoch begrenzt. Unter anderem deshalb, weil wegen des bei
hoher Arbeitslosigkeit gestiegenen Risikos der Wiedereingliede-
rung nach auferbetrieblichen Bildungsveranstaltungen die Bereit-
schaft der Arbeitskrdfte, an solchen Mafnahmen teilzunehmen, ge-
ring sei. Von daher liege es nahe, erforderliche Qualifikations-
anpassungen innerbetrieblich vorzunehmen. |

(2) Innerbetriebliche Qualifizierung als Alternative zu externer
Umschulung und Fortbildung scheiterte h&ufig daran, da8 die Be-
triebe wegen schlechter Ertragslage die MaBnahmen nicht selbst
finanzieren k&nnen.

(3) Folgliech bliebe den Betrieben zur Bewdltigung der Anpassung
nur der Ausweg, die durch technische, Skonomische oder organisa-
torische Umstellungen freigesetzten Belegschaftsmitglieder zu ent-
lassen und den verdnderten Anforderungen gerecht werdende Arbeits-
krdfte von aufen zu rekrutieren. Ein solcher Umschlag von Perso-
nal iiber den externen Markt liege aber wegen seiner auf lange
Sicht geringen Effizienz nicht im Interesse der betroffenen Un-
ternehmen, und, soweit er mit Arbeitslosigkeit verbunden ist,'
auch nicht im Interesse der . betroffenen Arbeitnehmer.

(4) Deshalb sei nicht nur gerechtfertigt, sondern im Interesse

der Vermeidung einer zus&tzlichen Belastungsquelle fiir den Arbeits~
markt erforderlich, daf unter diesen Umstdnden von den Grunds&tzen
der bisherigen F&rderungspolitik abgewichen werde. (bzw, daf hier
die vom Gesetz eingerdumte Ausnahmesituation eines besonderen ar-
beitsmarktpolitischen Interesses anwendbar sei).

Das bedeutet: Mit staatlicher Unterstiitzung anderweitig nicht
finanzierbarer Requalifizierung im und durch den Betrieb sollte
verhindert werden,da% freigesetzte Arbeitskrifte tatsdchlich aus-
scheiden mufiten.
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Nachfolgend werden auf dem Hintergrund von Ergebnissen der Ar-
beitsmarktforschung die eben dargestellten Prdmissen der Programm-
intentionen und die daraus gezogenen SchluBfolgerungen im einzel-
nen geprift.

b) Eine Liicke in der bisherigen Arbeitsfdrderung

Mit der Férderung von QualifizierungsmaBnahmen im Betrieb lassen
sich potentiell eine Reihe von Defiziten und Implementations-
problemen, die mit der bisherigen Praxis der Qualifizierungsfér-
derung nach dem Arbeitsf8rderungsgesetz verbunden sind, beheben.
In einem allgemeinen Sinne sind die Defizite darin begriindet, daR
die AFG-F8rderung, wie bereits vor Jahren dargelegt, an einem
spézifiséhen Arbeitsmarktstrukturmodell orientiert ist und von
daher selektive Wirkungen generiert (Lutz, Sengenberger 1974).
Mif'Ausnahme der betrieblichen Einarbeitung sind die berufsfach-
lichen, in aller Regel betriebsexternen AFG-gefdrderten Qualifi-
ziérungsmaﬁnahmen dort wirksam, wo die Qualifizierungsmafnahme
nicht oder wenig an bestimmte Arbeitsplitze oder Betriebe gebun-
den ist; hingegen benachteiligt das AFG jene Arbeitskrdfte, deren
Qualifizierungsmdglichkeiten stark an bestimmte Betriebe oder be-
stimmte Arbeitspldtze gebunden sind.

Natllrlich hat der Gesetzgeber mit Recht die Bezuschussung stark
arbeitsplatz- und betriebsbezogener Qualifizierung ausgeschlossen,
jedoch damit auch denjenigen Arbeitskriften den Zugang zur $ffent-
lischen Férderung erschwert, deren Beschdftigungsschicksal eng mit
einem Betrieb oder Arbeitsplatz verknlpft ist, da in diesem Falle
die objektiven wie subjektiven Barrieven der Teilnahme an (auRer-
betrieblichen) MaBnahmen vergleichsweise grof sind und sich bei
hoheyr Arbe.tslosigkeit noch zus&tzlich vergrdBern, da dann die
Risiken der Wiedereingliederung entsprechend ansteigen.

Noéh.entscheidender als der ailgemeine Zusammenhang von Arbeits-
losigkeit, beruflichef Bildung und Wiedereingliederungschancen
scheint zu sein,daB die Gratwanderung zwischen dem mit extermnen
Mafnahmen verbundenen Risiko fiir eine anschliefende Wiederbeschdf-
tigung und drohender Arbeitslosigkeit aufgrund von entwerteter
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beruflicher Qualifikation sich nicht in gleicher Weise fiir alle
Arbeitskrdftegruppen stellt. Nach wie vor scheint die These rele-
vant, daB Fachkrifte in beruflichen Teilarbeitsmirkten von ex~-
ternen MaBnahmen, wie sie das AIG fdrdert, relativ viel gewinnen
und wenig verlieren kdnnen, weil fUr sie das prdventive Moment
vorrangig ist, wdhrend Un- und Angelernte bzw. solche Arbeits-
krifte, die in ausgeprdgt betriebsinternen Mirkten beschdftigt
sind und deren Besch&ftigungschancen stark mit bestimmten Arbeits-
pldtzen in bestimmten Betrieben verknipft sind, bei externen MaB-
nahmen relativ hohe Risiken in Kauf nehmen miissen (Lutz, Sengen-
berger 1974, S. 116 ff.).

Ein Angelernter bzw. Arbeitnehmer ohne formalen vollwertigen Bil-
dungsabschluf wird von sich aus weniger geneigt sein, einen be-
trieblichen Arbeitsmarkt zu verlassen, es sel denn, er wird dazu
gezwungen. Die Neigung zu prédventiver externer Qualifizierung ist
bei ihm gering; eine Bereitschaft hierflir dlirfte erst im Falle
der Entlassung und Arbeitslosigkeit vorhanden saini) (Brinkmann
1977, S. 201). Mit anderen Worten: auch ohne arbeitslosigkeitsbe-
dingtes Wiedereingliederungsrisiko wire eine hohe Ungleichvertei-
lung der F8rderung nach Arbeitskrdftegruppen zu erwarten; die Ar-
beitslosigkeit akzentuiert lediglich das Problem.

Obgleich es bei der AFG-Fdrderung seit 1975 deutlich erkennbar
das Bestreben gegeben hat, mehr Angeh8rige von Problemgruppen
und mehr Arbeitslose in die F8rderung einzubeziehen, ist dies
nach wie vor begrenzt effektiv im Sinne einer Konzentration auf
Arbeitnehmergruppen mit besonderen Risiken. Trotz der nunmehr
gerade flr den Personenkreis der Un- und Angelernten gﬂnstigeﬁ
F8rderungskriterien nach dem AFG ist es bisher nicht gelungen,
diese Arbeitnehmer in dem Umfange fir die berufliche Bildung zu
gewinnen, wie es wilnschenswert wdre. Grund dafir sind nicht die
Bestimmungen des AFG, sondern die oben benannten strukturellen
Barrieren gegen die Tellnahme an auferbetrieblichen Bildungsmaf-

nahmen.

1) Mittlerweile haben viele Untersuchungen den Nachweis erbracht,
daB Arbeitskrdfte ohne beruflichen Abschluf bei Betriebswech-
sel ein besonders hohes Risiko der Qualifikationsvernichtung
und des beruflichen Abstiegs tragen.
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Zwar sind seit 1974 anteilig mehr Arbeitslose geférdert weorden
(béi den Mdnnern liegt der Anteil jetzt bei rund einem Drittel,
bei den Frauen bei 80 v.H.), doch betrifft das Gros der Fdrder-
fdlle bei den Minnern (die wie ehedem {berproportional zu ihrem
Beschdftigtenanteil partizipieren) Personen mit einer abgeschlos-
seﬁen Berufsausbildung. Nach wie vor hat, wenn auch nicht mehr so
extrem wie vor 1974, die Fortbildung das Ubergewicht und dabei

wiederum die Aufstiegsqualifizierung zum Handwerksmeister.

Bei den Frauen dominieren die MaRnahmen zur Feststellung, Erhal-
tung und Anpassung‘der beruflichen Kenntnisse, aber auch hier
sind Personen mit einer Berufsausbildung in der Mehrheit. Die F&r-
derung ist insgesamt betrachtet vom Effekt her immer noch schwer-
géwichtig eine flr Fachkréfte. Und diese Eigenart wird durch hohe
Arbeitslosigkeit wegen der oben bezeichneten ungleichen Risikover-
teilung eher noch yérstarkt als abgeschwidcht, da fir Personen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung die Teilnahme an Mafnahmen
der beruflichen Bildung bei drohender oder bereits eingetretener
Arbeitslosigkeit viel selbstverstdndlicher ist. Daraus ist zu fol-
gern, daR die F8rderung externer MaRnahmen nur ein partiell wirk-
sames Instrument zur Steuerung qualifikatorischer Anpassung im
Sinne der allgemeinen AI'G-Zielsetzung sein kann. Sie hilft dem
"berufsbezogenen" Arbeitnehmer, dagegen nicht demjenigen, dessen
Beéchaftigungschancen mehr oder weniger "betriebsbezogen™ sind.

Nach wie vor ist also eine Fortentwicklung der Arbeitsfdrderung

im Bereich der beruflichen Qualifizierung angezeigt, wenn die be~
sonders hohen Arbeitsmarktrisiken ausgesetzten Arbeitskridfte unter-
halb der Facharbeiterebene aus ihrer benachteiligten Lage heraus-
gefithrt werden sollen. Daffir ist jedoch nicht allein eine finan-
zielle Bez.schussung ausschlaggebend, sondern es sind vor allem
Qualifizierungsformen, ~-mafnahmen und -mittel erforderlich, die

den Arbeitsinhalten und -erfahrungen dieser Gruppen gerecht wer-
den und zugleich geeignet sind, sie qualifikatorisch von der en-
gen Arbeitsplatz- und Betriebsbezogenheit ein Stiick unabhdngiger

Zu machen.
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Wie oben dargelegt, sah man ein besonderes 8ffentliches Interesse
gegeben, mit arbeitsmarktpolitischen Instrumenten dann und inso-
welt in betriebliche Anpassungsvorginge zu intervenieren, wenn
daraus unter normalen Umstédnden Freisetzungen und Entlassungen
von betroffenen Arbeitnehmern zu beflirchten sind. Aus diesem Zu-
sammenhang heraus und wohl auch aus Grinden des gezielten Ein-
satzes knapper Mittel knipfte man die Férderungswﬂrdigkeit an das
Vorliegen solcher betrieblicher Umstellungsfdlle.

Diese AnlaRkonstruktion, wiewohl im Zusammenhang mit den besta-
henden AFG-Grundsdtzen und beschrdnkten Ressourcen plausibel,
schrdnkt allerdings das arbeitsmarktpolitische Potential von Qua<
lifizierungsmafnahmen in Betrieben erheblich ein. Wie einschligige
sozialwissenschaftliche Untersuchungen zeigen (Maase, Schultiz-Wild
1980; Kern, Schauer 1978),und wie auch aus den betrieblichen
Fallstudien in den MaRnahmebetrieben im Rahmen der Begleitfor-
schung deutlich wurde (vgl. unten), sind das Konzept technisch-
tkonomisch~organisatorischen Strukturwandels, das der Programm-
schépfer im Auge hatte, sowie die entsprechenden betrieblichen
Umstellungen und deren personelle Auswirkungen ein spezifischer
Typus, der fir den Strukturwandelprozef insgesamt nur begrenzfe
Bedeutung hat. Offensichtlich ging es den Programmintentionen
nach um relativ umfassende, transparente, gut definierbare und
folglich auch steuerbare technisch-organisatorische Umstellungen,
beli denen die qualifikationsbezogenen Konsequenzen abschdtzbar
und planbar sind. Denn nur dann war der Qualifizierungsertrag

der Fdrderungsmalnahmen erkennbar und eine Mitgestaltung und
Mitverantwortung seitens der betrieblichen Arbeitnehmervertretung

leistbar.

Demgegenlber ist festzustellen, daR in der betrieblichen Praxis
diese eindeutigen Umstellungsfdlle mit klar erkennbaren Personal-
folgen nicht den Regelfall von Anpassung darstellen. Uberwiegend
wird der Strukturwandel getragen von gher begrenzten, schrittwei-
sen, oft nahezu kontinuierlichen, wenig transparenten und folglich

nur in der Summe sowie in grdferen Zeitrdumen erkennbaren Anpas-

sungsprozessen, die sich deshalb auch h§ufig einer Planbarkeit
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entziehen. Dieser Typ ist entsprechend dieser Merkmale auch als
"schleichende Rationalisierung" bezeichnet worden.

Diése fir das Gesamtvclumen an Strukturwandel sehr bedeutsamen
naturwlichsigen Anpassungsvorgédnge sind von den Betrieben zwar
nicht problemlos,aber in der Regel ohne direkten Personalabbau
dber das Anpassungspotential innerbetrieblicher Arbeitsmirkte

zu bewiltigen. Betriebe dimensionieren den Anpassungsprozef an
diesen Fdllen so, daB grBfere Personalprobleme und Personalkonflik-
te vermieden werden,

Sicherlich hat wdhrend der 70er Jahre, in denen es in betr#chtli-
chem Umfang zu Personalabbauaktionen in grdferen Teilen der Wirt-
schaft gekommen ist, auch die Anzahl umfassender spektakuldrer
Umstellungsfalle zugenommen. Dennoch darf nicht Ubersehen werden,
daB insgesamt nach wie vor kleindimensionierte, relativ stetige
Innovations- und Anpassungsmuster dominieren.

Aus den fortlaufenden, im éinzelnen kaum wahrnehmbaren und schein-
bar problemlos bewdltigten Anpassungsvorgédngen folgt jedoch kei-
neswegs, daB Qualifikationsdefizite keine Rolle spielten und des-
halb kein=Qualifizierungsbedarf bzw. -anlaR gegeben sei. Die
schleichenden Strukturyverdnderungen k&nnen in der Summe dhnlich
gravierende Personalfolgen und Arbeitsmarktbelastungen zeitigen,
chne dab sie gleichermafen spirbar werden. M8glicherweise ist
hierbei die Beeinflufbarkeit des Anpassungsprozesses durch 8ffent-
lich gefdrderte Qualifizierung sogar grdBer, aussichtsreicher und
im Effekt prdventiver als bei grofdimensionierten Umstellungen, bei
denen die Erhaltung der Belegschafteh durch noch so grofie Quali~
fizierungsanstrengungen hdufig an Marktgegebenheiten scheitert.

Noch einmal st4rker auf die MaBgaben des Programms bezogen,bedeu-
tet die verbreitete Praxis kleinschrittiger und kleindimensionier-
ter, dafiir aber mehf oder weniger kontinuierlicher Rationalisie-
rung, daf sich in vielen Betrieben Anpassungschwierigkeiten auf-
gfuﬁd von Qualifikationsliicken aufgestaut haben, die die Betriebe
mﬁglicherweise'oder sogar wahrscheinlich lber Personalrotation be-
heben, fir die aber, den allgemeinen Programmintentionen nach, eine
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Lsung iiber innerbetriebliche Qualifizierung eine arbeitsmarkt-
politisch wilnschenswerte Alternative wdre. Dennoch wdre in dieser
Situation die F8rderungswilrdigkeit im Rahmen des Sonderprogramms
nicht gegeben, da aktuell kein Fall von technisch-organisatori-
scher Umstellung deutlich ausweisbar oder abgrenzbar ist.

c¢) Formen und Bedeutung des Rotationsverfahrens

Ehe {iber Praxis und Relevanz des personalpolitischen Rotations-
prinzips Ndheres gesagt wird, ist es sinnvoll, eine analytische -
Unterscheidung zwischen "direktem" und "indirektem Rotationsver-

fahren" einzufiihren.

Beim direkten Rotationsverfahren sind die Verdnderung des Arbeits-
platzes und die Personalverdnderung zeitlich und personell eng
verkoppelt. Verdndern sich die qualitativen Anforderungen eines

Arbeitsplatzes, so wird unverzilglich und ohne Zwischenschritte
innerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels der Arbeitnehmer, der den
Arbeitsplatz eingenommen hat, entlassen und ein entsprechend qua-
lifizierter fir die neue Stelle hereingenommen. Der Grund flir den
Arbeitskrdfteaustausch iiber den externen Arbeitsmarkt sind also
hier qualifikatorische Profildiskrepanzen zwischen jeweils alten
und neuen Arbeitsplédtzen und alten und neuen Arbeitskrdften, die
in der Regel im Zuge von Umstellungen und Produktionsanpassungen
auftreten. Aus der Programmbeschreibung geht hervor, daB der
Programmsch8ipfer diese Austauschpraxis beim Design des Programms

deutlich im Visier hatte.

Neben dem direkten, d.h. unmittelbaren und unverziiglichen Aus~
tausch von Arbeitskriften iiber den zwischenbetrieblichen Arbeits-
markt ist das indirekte Rotationsverfahren zu nennen, das im

Prinzip vom Programmschwerpunkt 1 ebenfalls angesprochen ist. Beim
indirekten Rotationsverfahren wird der Austausch von Personal
schrittweise Uber mehrstufigen betriebsinternen Arbeitsplatzwech-
sel und folglich auch zeitlich gestreckt vollzogen. Auch die Ein-
gliederung neuer Arbeitskrdfte geschieht etappenweise und durch

sukzessive Hoéherstufung.
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Dieses Verfahren entspricht den Allokationsprinzipien differen-
zierter betriebsinterner Arbeitsmirkte. Zu diesen Prinzipien ge-
h&ért eine abgestufte Risikoverteilung flr Abgruppierung und Ent-

lassung bei Freisetzungsvorgdngen, wonach - dem Prinzip des Ver-
schiebebahnhofs gleich - Vernichtung eines Arbeitsplatzes und
negative Folgen fUr den Arbeitsplatzinhaber nicht wie bei der
direkten Personalrotation notwendigerweise zusammenfallen. Hiufig
kommt es im Zuge von Verdrdngungsprozessen zum Ausscheiden eines
Mitglieds der Randbelegschaft oder eines Arbeitnehmers ohne Kilindi-
gungsschutz, wdhrend Stammarbeitskrdfte und solche mit weitge-
hendem Klindigungsschutz behalten werden. In anderen Worten: Die
Selektion von Arbeitspldtzen und die Selektion von Arbeitskrdften
sind voneinander abgekoppelt. Zeitlich, umfangmifig und im Hin-
blick auf die Person folgt die Auswahl der Arbeitsplidtze einer
anderen Dynamik als die Selektion der stillzulegenden oder zu
verdndernden Arbeitspldtze.

Indirekte Austauschprozesse waren, wie im Teil B, Kapitel II. im
einzelnen dargelegt wird, in den 70er Jahren im Arbeitsmarkt der
Bundesrepublik von hoher Bedeutung. Sie werden allerdings nicht
immer und h&ufig nicht primdr durch umstellungsbedingte qualifi-
katorische Profildiskrepanzen ausgel®st, sondern dienen in erster
Linie der Verbesserung der Belegschaftsstruktur - etwa nach Alter,
Gesuncheit, Leistungsfdhigkeit und Qualifikationsniveau, wobeil
bei letzterem eher die Qualifikationsh8he als die Qualifikations-
ric¢htung die entscheidende Rolle spielt. Die Chancen fiir derarti-
ge "Strukturaufbesserungen" der betrieblichen Belegschaften sind
natiirlich abhingig von der allgemeinen Auslastung des Arbeits-
krdftepotentials. Sie haben sich wdhrend des Beschdftigungsein-
bruchs 1974/75 verbessert und waren anschliefend, wenn auch regio-
nal und se toral unterschiedlich, weiterhin gegeben.

Die M&glichkeiten fir die Praktizierung des direkten Rotationsver-
fahrens auf breiter Front stehen im Widerspruch zu der allgemeinen
Behauptung der Beséhaftiger - auch solcher in Problemregionen -,
dal om duBeren Arbeitsmarkt nur schwerlich qualifizierte und ge-
eignete Krdfte zu bekommen seien. Auch wenn die Klagen von Arbeit-
gebern iber den Fachkr&ftemangel verschiedentlich {lberzogen sein
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dlirften, so sind doch die MBglichkeiten filr die gezielte Rekrutie-
rung von Fachkrdften mit der gewiinschten Qualifikation begrenzt.
Direkte Rotationsverfahren stehen ja im Zusammenhang mit Umstel-
lungen, die neuartige Qualifikationserfordernisse nach sich iie—
hen. Gerade solche spezifisch neuen, modernen Qualifikationen
k&nnen hdufig nicht auf dem externen Arbeitsmarkt eingekauft wer-
den. Die Rekrutierung solcher Arbeitskrdfte steht nur gutzahlen-
den Betrieben und solchen mit grofzligigen Sozialleistungen offen.
Andere Betriebe miissen versuchen, die erforderiichen Qualifika-
tionen entwedér intern zu erzeugen oder auf L8sungen von Anpas-
sungserfordernissen zuriickgreifen, die ~ wie etwa arbeitsorgani-
gsatorische Mafnahmen - keine oder nur geringfigige Qualifizierungs-
leistungen erforderlich machen.

Eine weitere Einengung fllr direkte Rotation als personalpoliti-
sches Prinzip ergibt sich aus bestehenden gesetzlichen und kollek-
tivrechtlichen Bestimmungen des Kindigungsschutzes, des Gebots

des Interessenausgleichs bei Personalabbau und aus vertrag-
lichen Vereinbarungen, nach denen die Mbglichkeiten, Freigesetzte
weiterzubeschiftigen, wahrgenocmmen werden miissen. Dazu gehdren
auch MaBnahmen zur Qualifizierung von Arbeitskriften flir andere/

neue Tdtigkeiten im Betrieb.

Obgleich derartige Rechtsverpflichtungen nicht ilberall bestehen,
bezogen auf Arbeitskrdftegruppen ungleich entwickelt sind und
auch nicht immer durchgesetzt werden, so sind sie doch weit ver-
breitet, insbesondere im grofbetrieblichen Sektor. So haben in
einigen Branchen Sozialpldne eine bereits zwel Jahrzehnte lange
Tradition. Rund die Hilfte der Arbeitnehmer {iber 40 Jahre sind in
Branchen beschdftigt, fir die Rationalisierungsschutzabgommen
gliltig sind, nach denen die Besch&ftiger zu Umschulung oder ander-
weitigen qualifikatorischen Anpassungsbemithungen in eigener Regie
und auf eigene Kosten verpflichtet sind.

Das giiltige Sozialrecht steht also nicht nur der Anwendbarkeit
des offenen Rotationsverfahrens in weiten Bereichen der Wirtschaft
unmittelbar entgegen, sondern es schreibt sogar dem Arbeitgeber
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den L&sungsweg bei Betriebsdnderungen vor, zu dem die Betriehe
durch die Férderung nach Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms bewegt
werden sollten. Der Sinn einer staatlichen Férderung kann demnach
nur darin liegen, das Potential des Betriebes flir interne Quali-
fizierung zur personellen und sozlalen Bewdltigung der Anpassung
zu erweitern - das Programm nennt hier finanzielle Engpdsse bei
Unternehmen als mdgliches Hindernis - und darliber hinaus die be-
trieblichen Qualifizierungsleistungen in einer Weise zu gestalten,
daf sie auch Offentlichen Arbeitsmarktinteressen gerecht werden.

3. Eine "expansive" Deutung: Erweiterung der Anpassungskraft
betriebsinterner Arbeitsmidrkte

Mit der Fbrderung von Qualifizierungsmafnahmen im Betrieb nach
Schwerpunkt 1 wurden iliber die Einarbeitungszuschiisse nach dem AFG
hinaus Anpassungsinstrumente gefdrdert, die zum Repertoire inner-
betrieblicher Arbeitsmérkte gehdren. Um die miglichen Folgen die-
ser Fdrderung ermessen und bewerten zu k¥nnen, ist es niitzlich,
sich noch einmal das Konzept und die wichtigsten Funktionen inner-
betrieblicher Arbeitsmirkte zu vergegenwdrtigen:

Mit innerbetrieblichen (oder betriebsinternen) Arbeitsmirkten
seien all jene Prozesse und MaBnahmen im Verfiligungs-~ und Entschei-
dungsbereich eines einzelnen Arbeitgebers gemeint, die geeignet
sind, einen quantiltativen und/oder qualitativen Ausgleich von Ar-
beitsangebot und Arbeitsnachfrage herbeizufflhren, ohne daf dabei
der externe Arbeitsmarkt direkt in Anspruch genommen wird, Zu
diesen Mafnahmen und Prozessen zdhlen vor allem die innerbetrieb-
liche Qualifizierung (Weiterbildung, Umschulung, Eiharbeitung
etc.), innerbetriebliche Arbeitskriftebewegungen (z.B. durch Ver-
setzung, Befdrderung), betriebsbezogene Entlohnungs- und Sozial-
leistungen, Variation. . der Arbeitszeit (etwa durch Mehrarbeit
und Kurzarbeit, Urlaubsgestaltung) und schlieflich Verdnderungen
der'betrieblichen Arbeitsteilung und Arbeitsplatzanforderungen,
Vérgabe und Rilcknahme von Produktionsauftrdgen oder anderen MaRnah-
men der Beeinflussung des betrieblichen Arbeitskréftebedarfs.
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a) Anpassungsleistung und Abschirmqggstendenz

Zwel funktionale Aspekte betriebsinterner Arbeitsmirkte sind hier

von besonderer Bedeutung:

(1) Betriebsinterne Arbeitsmirkte erbringen vielfdltige und wich-
tige quantitative wie qualitative Anpassungsleistungen im Rahmen
des gesamtwirtschaftlichen Strukturwandels wie auch zur Bewdlti-
gung von unstetiger mengenméBiger Arbeitsnachfrage (Lutz u.a.1972).
Sie entlasten damit die iberbetrieblichen Arbeitsmdérkte in ihrer
Funktion des Ausgleichs von qQuantitativen und qualitativen Ange—'
bots~ und Nachfragediskrepanzen und sind von daher gesehen ziel-
konform zu Ubergeordneten Arbeitsmarktinteressen.

(2) Betriebsinterne Arbeitsmirkte fiihren typischerweise zur Ab-
grenzung - im Extremfall zur Abschottung - des betrieblichen vom
Uberbetrieblichen Arbeitsmarkt. Betriebsangehdrige erfahren eine
Vorzugsbehandlung gegeniiber AuBenstehenden, hiufig gibt es auch
eine hierarchische Ordnung von kettenartig verbundenen Arbeits-
pldtzen und einer parallelen Rangordnung von Arbeitskrdften und
mehr oder weniger feste, institutionell verankerte Prinzipien
und Regeln der Zuweisung von Arbeitskr&ften zu Arbeitspl&tzen

1). Die AbschlieBung innerbetrieb-

(betriebliche Karrieren etc.)
licher von aufierbetrieblichen Arbeitsmirkten kann die Funktions-
fdhigkeit des Gesamtarbeitsmarktes in verschiedener Weise erheb-
lich beeintrdchtigen, indem sie die "Austauschfdhigkeit" von Ar-
beitskrdften zwischen den beiden Marktebenen Uber mangelnde (qua-
lifikatorische) Substitutionspotentiale reduziert oder die "Aus-
tauschmdglichkeit" durch Allokationsregeln einengt, die, obgleich
die qualifikatorischen Voraussetzungen gegeben sind, einer Arbeits-
kraft den Zugang zu betrieblichen Arbeitspl&dtzen verwehren (Sen-

genberger 1976; Sengenberger 1979b).

1) Dieses Konzept des internen Arbeitsmarktes entstammt der angel-
sdchsichen institutionellen Schule der Arbeitsmarktforschung,
die "interne" von "externen" Mirkten unterscheidet, wobeil
letztere ausschlieRflich nach den Prinzipien der freien Markt-
konkurrenz von Lohn und Leistung funktionileren.
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Nattirlich sind beide Effekte innerbetrieblicher Arbeitsmirkte,
die der Anpassungsleistung und die der Abschirmung nach auien,
Llemente von umfassenderen betrieblichen Personalstrategie:i und
als solche nicht voneinander zu trennen; aber es ist auch nicht
s0, daB eine Erh&hung des internen Anpassungsvermdgens und der
Strukturwandeleffizienz unbedingt oder zwangsldufig mit stdrie-
rer Abgrenzung verbunden sein muf. Es gibt einen "politischen"

Gestaltungsspielraum, innerhalb dessen die Anpassungs- und Aus-

gleichsfahigkeit betrieblicher Arbeitsmirkte erhbht wird, ochne
die Abgrenzung nach aufBen zu verstdrken und ohne damit den zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsmarkt zu schwidchen. Es ist sogar in
gewlssen Grenzen méglich, internes Anpassungsvermdgen und Aus-
tauschfdhigkeit zugleich zu verbessern.

Qualifizierungspolitik hat als Instrument zur Ausfilllung dieses
Gestaltungsspielraums grofe, wenn auch nicht ausschliefliche Be-
deutung. Man kdnnte die Zielvorstellung des Schwerpunkts 1 so
interpretieren, daf angestrebt wird, eine Erweiterung der Anpas-
sungskyraft und Anpassungseffizienz innerbetrieblicher Arbeits-
mirkte und eine Verbesserung des zwischenbetrieblichen Markts
miteinander zu verkniipfen, indem eine mdglichst grofe Anzahl von
Arbeitskrdften mit berufsfachlichen, arbeitsmarktgingigen Quali-
fikationen ausgestattet wird. Das Zielmodell wire gewissermafen

ein nach fachlichen Strukturprinzipien organisierter innerbetrieb-
licher Arbeitsmarkt, gleichsam "fachinterner" Markt, der zugleich
hohe betriebsinterne Substitutionspotentiale bereith&lt und durch
den Bezug der internen Qualifikationsausstattung mit externen Be-~
rufsklassifikationen das zwischenbetriebliche Mobilitdtspotential
verbessgert.

Das vorher schende Strukturprinzip dieses internen Arbeitsmarkt-
modells liegt nicht in vertikalen Arbeitsplatzketten und entspre-
chenden Aufstiegsleitern und Karrieremustern, sondern primér in
"horizontaler" Flexibilitdt des Arbeitskrifteeinsatzes dank brei-
ter Grundqualifikation. Die vertikale Abstufung von Arbeitsplidtzen
und ~%n entsprechend vertikales Gefdlle in der Qualifikation von
Arbeitskrdften, wie sie biglang den innerbetrieblichen Mdrkten
eigen waren, sollten eher abgebaut werden. Beides zusammengenommen,
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die grdBere Polyvalenz der Arbeitskrdite und das verringerte Ar-
beitsplatzdifferential, erweitern die interne Vermittlungsfihig-
keit der Belegschaften. Sie bedeutet letziten Endes eine Ent-
differenzierung bei Arbeitskrdften und Arbeitspldtzen, eine
Reduzierung der internen Arbeitsteilung, eine betriebliche In~-
frastruktur, die zwar durch hdheren Qualifizierungsaufwand kurz-
fristig hthere Kosten verursachen kann, dies auf ldngere Sicht
aber rechtfertigt durch {iberlegene Anpassungsleistungen.

Natirlich ist dieses Strukturmodell nicht neu, sondern wiederholt
in der Arbeitsmarkt- und in der Bildungspolitik propagiert worden;
und verglichen mit den meisten anderen Industrielindern ist es in
der Bundesrepublik auch am weitesten verwirklicht. Dennoch sind
die M8glichkeiten noch lange nicht ausgeschdpft, woflir die gemes-
sen an diesem Zielkonstrukt grofe Varianz von realen Arbeitsmarkt-
strukturen zwischen Betrieben, Branchen und Li&ndern spricht. Die
hier interessierende Hypothese geht dahin, daf liber die F3rderung
von Qualifizierung im Betrieb ein h8herer Ausschdpfungsgrad des
Modellpotentials erzielt werden kann.

b) Polyvalenz und Flexibilitdtsbedarf

Eine durch Polyvalenz erzielte Erweiterung und Vitalisierung der
Anpassungskraft innerbetrieblicher Arbeitsmirkte, ohne daf dies
durch tiberbetriebliche, flir den Gesamtarbeitsmarktprozed negative
Riickwirkungen erkauft werden muB, ist aus verschiedenen Blick-~
winkeln heraus wilnschenswert.

(1) Zundchst einmal sind ja, wie bereits angedeutet, interne
Arbeitsmdrkte {(besonders im grofbetrieblichen Sektor) weit ver-
breitet, und mit ihrer Entwicklung und Konsolidierung ist ein
Grofteil des kollektivrechtlichen und gesetzlichen Beschdftigungs-
und Bestandsschutzes der Arbeitnehmer verknilpft. Einschldgige
Bestimmungen verpflichten die Arbeitgeber sogar zu betriebsin-
ternen personellen Anpassungsl&sungen.
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Eine Zurlckdridngung der Allokationsprinzipien innerbetrieblicher
Mdrkte wirde demgemdB den sozialen Besitzstand zundchst einmal
erheblich in Frage stellen (selbst unter der Annahme, der Be-
schdftigungsschutz sei in mancher Hinsicht reformfihig und reform-
bedlirftig). Entscheidend ist, daf eine strukturelle Entwicklung
des Arbeitsmarktes verhindert wird, bei der die relativen Beschif-
tigungschancen auf betrieblichen und {iberbetrieblichen Arbeits-
mirkten noch stédrker auseinanderklaffen. Denn damit wlrden fir

die Arbeitnehmer die "Kosten'" beim Verlassen eines Betriebs oder
die des Zugangs zu einem bestimmten Betrieb noch weiter steigen.

(2) Viele Anzeichen deuten darauf hin, daf in weiten Bereichen der
Wirtschaft der Flexibilitdtsbedarf im Personaleinsatz seit der Be-
schdftigungskrise 1974/75 gewachsen ist. Den gesamtwirtschaftli~
chen Hintergrund dafdr bilden die unstetigere und ungewissere
Glltermarktentwicklung sowie die Umstrukturierung im Rahmen der
neuen internationalen Arbeitsteilung bei gleichzeitigem Ubergang
auf niedrige Wachstumsraten (Lutz u.a. 1980, S. 26 ff.).

Mehr personelle Flexibilitdt kdnnen die Betriebe auf verschiedene
Weise gewinnen, wie binnen— und vor allem internationale Vergleiche
von personalpolitischen Tendenzen zeigen. Dem Flexibilisierungs-
ziel dienen beispielsweise die Auslagerung bestimmter Funktionen
und Dienste auf Fremdunternehmer, Vermehrung befristeter Arbeits-
verhdltnisse, der Arbeitskré&fteverleih oder gezielte technisch-
organisatorische Umstellungen.

Ei;laiternativex~oder komplementédrer Weg zur Erhdhung der Flexibi-
litdt im Personaleinsatz kann aber auch in einer Erh8hung (ge-
nauer: Verbreiterung) der Qualifikation von Arbeitskrdften be-
stehen, di bisher nur an ganz bestimmten Arbeiten oder Betriebs-
punkten angelernt und eingearbeitet wurden; ein Weg, der offen-
sichtlich mit den allgemeinen arbeitsmarktpolitischen Zielvorga-
ben vollwertiger und stabiler Besch&ftigung eher kompatibel ist.

Dies~ L&sungsstrategie der Qualifizierung scheint auch die sach-
gerechtere zu sein, wenn man die hiufig erwartete Entwicklung hin
zu intelligenteren Produkten und qualifikationsintensiveren Pro-
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duktionsverfahren in der deutschen Industrie in Rechnung stellt.
Systematisch strukturierte und allgemeine fachliche Grundlagen-
kenntnisse und ~fertigkeiten der Belegschaft ermdglichen Transfer-
potentiale im Betrieb, mit denen die Probleme eines erh8hten ho-
rizontalen Mobilitdtsbedarfs zu lbsen sind, der sich ergibt aus
der veré&nderten Procduktnachfrage, den Innovationserfordernissen,
aber auch aus unstetigeren und beschleuhigtgn Marktentwicklungen
(Drexel 1980a, S. 285 ff.; Drexel 1980b; Drexel, Nuber 1979).

Zum anderen ist in den vergangenen Jahren deutlich geworden, daf
die "negative" Kategorie von Flexibilisierungsinstrumenten auf
Kritik st&ft und soziale Konflikte heraufbeschwdrt, soweit mit
ihr instabile bzw. inferiore Beschdftigungsverhdltnisse generiert
oder Anpassungserfordernisse schlicht externalisiert werden.

(3) In Anbetracht der demographischen Wende in der zweiten Hilfte
dieses Jahrzehnts - die zahlenmiifig starken ins Arbeitsleben ein-
tretenden Jahrgdnge werden von zahlenmdBig schwachen abgelﬁsf -
haben die Beschdftiger auch nach vielseitigem eigenem Bekunden
allen Anlaf, in der ersten H4lfte des Jahrzehnts eine Politik der
Bevorratung von qualifizierten Arbeitskrdften zu betreiben. Dazu
kénnen Uber die berufliche Erstausbildung hinaus die M¥glichkei-
ten durch berufliche Qualifizierung von Erwachsenen im Betrieb

gesteigert werden.

Die hier angesteliten Uberlegungen lassen sich dahingehend zusam-
menfassen, daf mit der 3ffentlichen FSrderung innerbetrieblicher
Arbeitsmidrkte insbesondere deren strukturwandelwirksame Anpassungs-
kraft im Gesamtarbeitsmarkt ausgeweitet werden kann. Dieses posi-
tive Ergebnis ist jedoch kein zwangsliufiges. Es kénnen mit dem
Ausbau betriebsinterner Mirkte auch sehr negative strukturelle
Konsequenzen filr den Gesamtarbeitsmarkt verbunden sein. Wenn man
das positive, von ibergeordneten und l&ngerfristigen Arbeitsmarkt-
perspektiven und ~zielen ableitbare und winschenswerte Potential
innerbetrieblicher Mdrkte durch 8ffentliche Interventionen stdr-~
ker ausschépfen mdchte, bendtigt man ein Zielmodell interner Ar-

beitsmédrkte, aus dem heraus dann Fdrderziele und -kriterien defi-~

niert werden kénnen. Ein solches Zielmodell k&nnte ein an fachli-
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chen Kriterien orientierter innerbetrieblicher Arbeitsmarkt sein,
der hohe Anpassungsleistung aufgrund hoher und extensiver Qualifi-
kationsausstattung der Belegschaft erbringen kann und zugleich
deren zwischenbetriebliche Austauschfdhigkeit verbiirgt.
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Teil B: Die F&rderung innerbetrieblicher
QualifizierungsmaRnahmen -
Situationsanalyse und Wirkungsweisen
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Einleitung

Teil B des vorliegenden Endberichts referiert die Ergebnisse un-
serer empirischen Arbeiten im Rahmen der Begleituntersuchung zum
MafRnahmenschwerpunkt 1 (Berufliche Qualifizierung) des Sonder-
programms. Ganz allgemein 14At sich dieser Programmschwerpunkt
als ein neuartiger arbeitsmarktpolitischer Versuch sehen, mit dem
Instrument der &ffentlichen Férderung betrieblicher Qualifizie-
rungama@nahmen zur Verbesserung der Arbeitsmarktstruktur und zur
Vorbeugung weiterer Arbeitsmarktungleichgewichte beizutragen. In
diesem Teil B werden Wirkungen und Potentiale der F8rderung un-
ter verschiedenen Teilaspekten und ~-fragestellungen dargestellt
und beurteilt. Dabei ging es neben der Bewertung der tatsichli-
chen Wirkungen des Programms vor allem um eine eingehende Diskus-
sion der in einem solchen Instrument steckenden Mdglichkeiten.

Im Kapitel I werden die Férdermafnahmen in der Bewertungsperspek-
tive einer: Erh8hung der Anpassungsfdhigkeit der Arbeitsmarktstruk-
tur unter qualifikationsinhaltlichen :und ~-politischen Gesichts-
punkten analysiert. Die wesentlichen Forschungsfragestellungén
lauten hierbei: Wieweit entsprechen die Mafnahmen dem Kriterium
der Arbeitsmarktglngigkeit der vermittelten Qualifikationen?

Sind wichtige Anforderungen an arbeitsmarktgdngige Qualifikation,
wie sie etwa im Typ der beruflichen Vollausbildung enthalten sind,
bei den gef8rderten MaRnahmen erfiillt worden? Entsprechen die
F8rdermafnahmen dem Kriterium einer Verdnderung der betriebli-
chen Qualifikationsstrukturen? Wirken sie in Richtung einer wiln-
schenswerten qualifikatorischen Vereinheitlichung oder eher einer

Polarisierung der Qualifikationsstrukturen?

SchljeBlich wird danach gefragt,.inwieweit mit der Programmf8r-
derung, die sich auf Erwachsenenqualifizierung richtet, uner-
winschte Effekte einer Einschrénkung der Jugendlichenausbildung

verbunden sind.
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Im Kapitel II stehen Fragen nach verteilungspolitischen Wirkungen
von Mafnahmen des Schwerpunkts 1 im Vordergrund. Dessen explizite
Zielsetzung war es ja, liber Qualifizierungsf®rderung Austauschpro-
zessen - ausgelSst durch betriebliche Personalrotation ~ mit der
Folge einer Verschlechterung des Arbeitslosenbestands und der wei-
teren Verfestigung von Arbeitsmarktproblemgruppen entgegenzuwir-
ken.

Zun&chst wird daher der Frage nachgegangen: Welche Rolle spielen
direkte personalpolitische Rotationsverfahren im Gefolge von Um-
stellungen filr die Austauschprozesse mit den benannten negativen
Arbeitsmarktfolgen? Und: Wie interveniert hier das Programm?

Im zweiten Schritt wird die Bedeutung von eher indirekten Rota-
tionsverfahren analysiert, d.h. einer betrieblichen Politik der

Personalauslege, die {lber gestufte Aus- und Eingliederungsmechanis-
men flr den Arbeitskrdfteaustausch mit negativen Vertailungsfol—
'gen verantwortlich ist. Hier ist die Frage, welchen EinfluB die
MaBnahmen auf die betriebliche Selektionspolitik nehmen und wel-
che Wirkungen‘daraus fUr Arbeitsmarktstruktur und -prozesse zu
erwarten sind. Wirken sie den betrieblichen Selektionsprinzipien
entgegen - oder wird die QualifizierungsfSrderung zum Instrument
einer verschirften internen Leistungsauslese und einer schritt-
weisen Ausdifferenzierung von "schlechten" gegenllber "guten" Ar-
beitskrdften?

Kapitel IIT befa®t sich speziell mit der Frage, worauf die auf-
fallend geringe zahlenmiBige Beteiligung von Frauen an den F8r-
dermaBnahmen im Schwerpunkt 1 zurflckzufithren ist: Gezielte Dis-
kriminierung bei der Teilnehmerauswahl? Desinteresse bei weibli-
chen Besché "tigten insgesamt? Fehlende fachliche Voraussetzungen
bei den direkt von Umstellungs- und Anpassungsprozessen Betroffe-
nen? Geringe Reprdsentanz von Frauen in den F8rderbetrieben bzw.
deren in die Qualifizierungsmafnahmen einbezogenen (Produktions-)
Abteilungen? "Frauenfeindliche" Konzeption des gesamten Fdrder-
programms? Diese und weitere Aspekte verweisen auf eine Problema-
tik, die im Vorfeld weit mehr noch als im unmittelbaren Rahmen der
Erwachsenenqualifizierung nach L&sungen verlangt.
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Im Kapitel IV werden die betrieblichen Qualifizierungsmafnahmen
aus der Perspektive beschdftigungsbezogener Wirkungen betrachtet.
Mit dem Programm insgesamt war die Erwartung verbunden, eine mdg-
lichst umgehende Besserung der Beschdftigungssituation in den ge-
f6rderten Regionen herbeizufithren, primdr allerdings durch die
Schwerpunkte 2 und 3. Wir konzentrieren uns auf das beschifti-
gungspélitische Potential 6ffentlicher Qualifizierungsfdrderung.
Anders als bei einer aggregierten Wirkungsanalyse wird hier von
der einzelbetrieblichen Ebene ausgegangen. Zu verfolgen ist, wie-
weit und unter welchen Bedingungen Beschdftigungsanstéfe iber Qua-
lifizierungsmaBnahmen auftreten k¥nnen und in welchen Formen sie
in Besch4ftigungseffekte fir den betrieblichen und den {Uberbetrieb-

lichen Arbeitsmarkt umgesetzt werden kdnnen.

Eine Einschdtzung von Programmwirkungen im Sinne einer menschen-

gerechten Gestaltung von betrieblichen Anpassungsmafnahmen ver-

sucht das Kapitel V. Vielfach sind solche Anpassungsprozesse fir

die beteiligten Arbeitskrifte mit erheblichen Belastungen und
Problemen verbunden: Nicht selten sind generelle Arbeitsmarkt-
probleme wie erhdhte Fluktuation, Absentismus und Ausfdlle durch
Krankheit Folgen solcher individueller Uberforderungen. Daher
fragen wir, wieweit Belastungsprobleme f{ir die Arbeitskrifte bei
der Durchfilhrung der Qualifizierungsmafnahmen im Schwerpunkt 1
vermieden werden konnten. Von solchen Verbesserungen der betrieb-
lichen Arbeits- und leistungssituation kdnnte auch ein positiver
Einfluf auf die genannten unerwiinschten Arbeitsmarktfolgen aus-
gehen.

AnschlieBend geht es nicht wie in den anderen Teilabschnitten der
empirischen Analyse um die Einschdtzung verschiedener arbeits-
markt- und beschdftigungsbezogener Effekte der Mafnahmen im Pro-
grammschwerpunkt 1. Kapitel VI zielt vielmehr auf die Frage nach

Mitnahme bzw. Fehlverwendung von F8rdermitteln und versucht eine
Einschdtzung solcher Effekte unter dem Gesichtspunkt der Zielkon-
formitdt oder Zielverfehlung. Die Komplexitdt der Problematik wie

auch deren politisches Gewicht machen es erforderlich, im ersten
Schritt zundchst eine differenzierte Sichtweise und Bestimmung
dieser Tatbestdnde einzuffihren. Im zweiten Schritt versuchen wir
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dann, anhand unserer empirischen Untersuchungen verschiedene Gra-
de und Formen der Mitnahme und Fehlverwendung von Mitteln aus
Schwerpunkt 1 darzulegen und einzuschdtzen.
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I. Folgen filr die Arbeitsmarktstruktur

1. Problemstellung und Bewertungskriterien

Qualifikations~ und Arbeitsmarktforschung stimmen weitgehend da-
rin tberein, daB in der herk3mmlichen betrieblichen Praxis {lber-
wiegend arbeitsplatz- und betriebsspezifische Qualifikationen
vermittelt werden. Wenn diese These zutrifft, ist betriebliche
Qualifikationspolitik eine wichtige Determinante der Arbeits-
marktstruktur. Sie baut gleichsam Barrieren gegen innerbetrieb-
liche und zwischenbetriebliche Mobilit#t und trigt damit zur
Strukturierung und Segmentierung des Arbeitsmarktes bei. Wenn
aber betriebliche und gesamtwirtschaftliche Umstrukturierungs-
prozaesse in zunehmendem Mafe zur Freisetzung und Neuzuordnung
von Arbeitskrdften ftthren, dann k¥nnen Flexibilit#&ts- und Mo~
bilitdtsbarrieren zu einer Verschirfung des Arbeitslosenprobiléms
und zu Wachstumshemmnissen beitragen (vgl. A, III., 3).

Das vielzitierte Wort in der Pr#ambel des Sonderprogramms von

der "Flankierung struktureller Anpassungsprozesse" bezieht sich
auf diesen Zusammenhang. Eine der Zielsetzungen des Schwerpunkts

1 war es, der Verkrustung und Inflexibilisierung, also der wei-
teren Strukturierung des Arbeitsmarktes im oben genannten Sinne
{iber die &ffentliche Fdrderung innerbetrieblicher Qualifiziérungs-
mafnahmen entgegenzuwirken. |

In diesem Kapitel wird danach gefragt, ob und inwieweit die MaR-
nahmen im Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms der Zielsetzung einer
Verbesserung der Arbeitsmarktstruktur gerecht werden. Dazu werden
nach einem kurzen Abrif der herk8mmlichen, von 8ffentlicher
Stauerung unbeeinfluften Qualifiziérungspraiis Bewertungskrite-
rien entwickelt und auf dieser Grundlage die gefSrderten MaSnahmen
beurteilt.

Die These der Nichtlibereinstimmung von einzelbetrieblicher Quali-
fizierungspolitik und arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen kann
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inzwischen durch eine grofie Zahl empirischer Analysen als weit~
gehend abgesichert gelten. Vergleichbare Ergebnisse brachten auch
die von uns im Rahmen der Begleitforschung zum Sonderprogramm aus-

gewerteten Fallstudienmaterialien.

Im Rahmen des Sonderprogfamms erhielten Betriebe die M¥glichkeit,
bei betrieblichen Umstellungéh eine Anpassung der Arbeitskrifte
iber verbesserte Qualifizierungsprozesse vorzunehmen. Um Kri-
terien filr eine Bewertung der F8rdermaBnahmen des Schwerpunkts

1 zu erhalten, ist die Analyse von Changznund Grenzen betrieb-~
licher Qualifizierungspolitik ohne 8ffentliche Fbrderung von

Nutzen,

a) Die herkdmmliche Qualifizierungspraxis der Betriebe

Im Vergleich zur beruflichen Grundausbildung wie auch zu AFG-
gef&rderten Mafnahmen der Fortbildung und Umschulung im Rahmen
anerkannter Bildungsabschllisse sind bétriebliche Bildungsmaﬁ-
nahmen filr erwachsene Arbeitskr&fte, von Ausnahmen abgésehen,
weit st8rker betriebsbezogen. Die vermittelten Qualifikationen
richten sich mehr oder weniger stark auf die spezifischen An-
forderungen bestimmter Arbeitspldtze oder Arbeitsplatzgruppen
des Betriebs oder auf spezielle Produktionsverfahren und -tech-
niken und sind dartiber hinaus jeweils stark von der momentanen
Bedarfslage des Betriebs geprigt, so daR die Einsetzbarkeit des
Gefdrderten meist nur in engeren r4umlichen und zeitlichen
Grenzen erh$ht wird (Sass u.a. 1974; Maase u.a. 1%878; Sengen-
berger 1378; Altmann, BBhle 1976).

Die Spezialisierung bzw. die{mangelende Breite betriebsbezoge-
ner Qualif_zierung sind arbeitsmarktpolitisch gesehen relativ
unproblematisch, insoweit sie als "Aufbauten" auf einem grof-
fldchigen Deck beruflicher Grundqualifikationen gewertet werden
kénnen. In diesem Fall schaden sie der Beweglichkeit der Arbeits-
kraft auf dem {iberbetrieblichen Arbeitsmarkt nicht. Hingegen
niitzen sie der Flexibilitlt derjenigen Arbeitskrifte wenig, denen
der breite berufliche Grundstock entweder fehlt oder infolge des
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:Strukturwandels entwertet worden ist. Selten ist betrieblich
initiierte und der betrieblichen Gestaltungshoheit {iberlassene
Weiterbildung geeignet, bei diesen Arbeitskriftegruppen das
Unterfutter flUr die (erstmalige oder erneute) Qualifikations-
ausstattung zu schaffen, das vonn¥ten wire, um {iber den Betrieb
oder das Unternehmen hinaus mobil zu werden. Damit wird nicht
in Abrede gestellt, daB einzelne - zumeist grofe - Unternehmen
in ihrem Weiterbildungskatalog auch breite, arbeitsmarktgingige
Qualifizierungsangebote bereitstellen.

Weiter wird die Arbeitnehmermobilitit fiber den Einzelbetrieb
hinaus h&ufig auch dadurch begrenzt, da® betriebliche Weiterbil-
dung nicht zertifiziert wird und somif nicht zu allgemein aner-
kannten Arbeitsmarktausweisen fihrt: ' '

Wihrend einer l&ngeren, bis in die érste H4lfte der 70er Jahre
reichenden Periode der Nachkriegszeit ist die Qualifikations-
politik des Uberwiegenden Teils der deutschen Industriebetriebe
durch eine Serie von gemeinsamen Tendenzen bestimmt, die in der
einschlégigen sozialwissenschaftlichen Forschung fiir verschiedene
Branchen und Betriebstypen recht detailliert beschrieben wurde
{(vgl. Kern, Schumann 1970} von Henninges, Tessaring 1977;
Kammerer u.a. 1973; Mickler u.a.1977; Lutz, Kammerer 1975).

In Zusammenfassung dieser Tendenzen prigten Kern und Schumann
Ende der 60er Jahre den Begriff der Qualifikationspolarisierung:
Technische Umstellungen und mit ihnen verbundene Ver#dnderungen

der Arbeits- und Betriebsorganisation flthren dazu, daR der frilher

bestehende qualifikatorische Mittelbau - der insbesondere durch
den Industriefacharbeiter reprisentiert wird - Schritt fiir
Schritt zerschlagen wird; gleichzeitig vermehrt sich die Zahl
der geringer qualifizierten, einfache Anlernung erfordernden
Tdtigkeiten auf der einen Seite, der h&her qualifizierten Auf-
gaben auf der anderen Seite.

Erst seit der Mitte der 70er Jahre ist eine Reihe von zundchst
eher zufillig und disparat erscheinenden Indizien zu beobachten,
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die darauf verweisen, daB in einer groBen Zahl bedeutsamer
Branchen Ansdtze zu einer qualifikationspolitischen Neuorien-
tigrung aufzufinden sind, die auf eine @ermehrung des Fach-
krifteeinsatzes hinauslaufen. Dies gilt im gewerblichen Bereich
sowohl fiir die traditionellen Metall~ und Elektroberufe als

. auch fUr die neuen Produktionsberufe in der Stahlindustrie, im
i Berghau, in der Glasindustrie oder in der Chemie (Asendorf-

| Krings 1979; Drexel, Nuber 1979; Drexel 1982).

Aus den referierten Ergébnissen empirischer Untersuchungen muB
man folgern, daB Struktur und Gestaltung der betrieblichen Weiter-
bildung nicht unbedingt den Erwartungen entsprechen - ja ihnen
teilweise diametral widérsprechen -,die aus beschdftigungs- und -
arbeitsmarktpolitischen Zielvorgaben heraus an Qualifikations-
politik gerichtet werden: Durch die Betriebsbezogenheit wird

die Beweglichkeit der Arbeitskrdfte meist nur in engen rdumlichen
und zeitlichen Margen gefSrdert. Strategien der Qualifikations- .
polarisierung fihren zu einer Begrenzung des Fachkrafteeinsatzes;
also desjenigen Bereichs, in dem arbeitsmarktgingige Qualifika-
tionen nachgefragt werden, und zu einer Dominanz der Anlern-
qualifizierung.

Die allgemeinen Strukturen betrieblicher Qualifizierungspolitik
werden auch bei der Auswertung von Fallstudienmaterialien zu
personellgg_ﬁnpassungsprozessen im Zusammenhang mit nicht 8ffent+

lich geférderten Umstellungen deutlich. Betriebe verffigen {lber
ein ganzes Spektrum von Strategien der Anpassung der Arbeits-
krédfte beim UmstellungsprozeR. Systematische und breite Quali-
fizierungsmafnahmen bilden eher die Ausnahme als die Regel,

Relativ hdufig besteht die Anpassung in verschiedenen Varianten
nicht organisierter (d.h. auf spezifische Arbeitsplatzanfor- J
derungen beschrinkter)Anlerhung vor Ort,- ("learning by doing").
Gemeinsam ist diesen Verfaﬁﬁéh, da die ben8tigte Qualifikation
von den Arbeitskriften im Arbeitsvollzug erworben wird, schmal-
spurig auf unmittelbare Arbeitsplatzanforderungen beschrinkt ist
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und keine systematische Abfolge nach Lernschritten stattfindet.
Dabei wird der Anlernaufwand nach M8glichkeit auf die Arbeits-
krdfte selbst bzw. auf Arbeitskollegen abgewdlzt,

Diese Art der Anpassung findet sich insbesondere in solchen Be-
trieben, in deren Produktions- und Arbeitskrdftestruktur TAtig-
keiten bzw. Qualifikationen mit geringem Anspruchsniveau vor-
herrschen. Die Umstellung wird so dimensioniert, daR die erfor-
derliche Anpassung solcher Arbeitskrifte ohne breite Qualifi-
kationsgrundlagen mit einem m8glichst geringen Aufwand an un-
mittelbarer systematischer T4tigkeitseinlibung vollzogen werden

kann.

Beispiel ist ein Betrieb der Elektroindustrie, in dem verschie-
dene Typen von Haushaltselektrogeriten gefertigt wurden und der
in einer Kleinstadt mit groBRem l4ndlichen Einzugsgebiet ange-
siedelt war. Hier konnte er auf ein groBes Reservoir an ~ vor
allem weiblichen - Arbeitskriften mit geringer industrieller
Qualifikation zurfickgreifen, Entsprechend hatte er eine Beleg-
schaftsstruktur mit ganz lberwiegend (ca. 85 %) Ungelernten bzw.
kurzzeitig Angelernten, die im Montageproze® {berwiegend am Band
eingesetzt waren. Der Betrieb hatte mit starken marktbedingten
Schwankungen (hiufiger Serienwechsel und saisonale "StoBzeiten"
wie z.B. Weihnachtsgeschidft) zu tun. Er fing diese Schwankungen
zum einen durch variablen Eins&tz von weiblichen Teilzeit-~ oder
Saisonarbeitskrdften (sog. "Hausfrauenschichten") ab, die er
problemlos rekrutieren konnte, zum andern durch hiufige Um-
setzung der Arbeitskri&fte an den Montagebindern bei Serien~ bzw.
Typenwechsel.

Bei dem umgestellten ArbeitsprozeRf wurde das reine Taktband durch
taktunabhdngige Rollenbidnder mit Zwischenpuffern abgellst. Die
Arbeitsvollziige im einzelnen blieben relativ anspruchsles; durch
die Umsetzungserfordernisse muften aber mehrere Arbeitsplitze
beherrscht werden. Die Anpassung beschrénkte sich im wesent-
lichen auf ein kurzzeitiges "training on the job". Dabei wurden
die Frauen an verschiedenen Arbeitsplitzen entweder mit kurzer
Unterweisung durch Vorarbeiter oder Meister oder durch schon ein-
gearbeitete Kolleginnen angelernt.

Auch dann, wenn im Anpassungsprozef Arbeitskrifteprobleme sicht-
bar werden, versuchen Betriebe,liber eine Politik der verschirften

Selektion den Qualifizierungsaufwand zu minimieren. Bei Um-
stellungen werden nicht mehr die Betroftenen umqualifiziert,
sondern die anpassungsfihigsten Arbeitskrifte aus der Gesamt-
belegschaft "herausgefiltert". Die von der Umstellung direkt Be- ...
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troffenen werden weiter dequalifiziert oder sogar entlassen,
Die fiir die neuen Arbeitsplitze ausgewdhlten Arbeitskrifte weps
den wiederum nur schmalspuyrig, arbeitsplatz- upd betriebsspezi~’
fisch angelernt.

Ein Beispiel fir eine solohe“Selektxenslﬁsung“ stellt ein Betrieb
aus der Branche Feinmechanik/Optik dar, in dem mehrere Typen

von hochwertigen fototechnischen Ber#dten in verschiedenen
Varianten am Band montiert wurden. Die Tatlgke;tsanforderungen
lagen insgesamt auf nledriggmﬁvaeau waren aber stark differen-
ziert. Ubliche Qualifizierungspraxis von neuen Arbejitskriften
war eine Anlernung vor Ort, wobei die Vorgesetzten zwar ein=
griffen, die Arbeitskollegen jedoch die Hauptlast trugen.

Aufgrund einer sich verengenden Absatzmarktsituation und der
Durchsetzung von hochgeschraubten Qualititsnormen durch die
(auslindische) Konzernleitung brach im Betrieb zunehmend ein
Qualifikationsdefizit auf, Verschirft wurde es durch eine hehe
Fluktuation, die permanent Anpassungsprozesse flr die neu pekru-
tierten weiblichen, insbesondere auslindischen Arbeltskréfte
ohne Industrieerfahrung notwendig machte.

Zunéchst schienen gezielte Motivationsstrateglen des betrisb~
lichen Managements durchaus erfolgreieh zu sein, etwa ginﬁ Ap-
beitsstrukturierungsmafnahme, die zur Einrichtung sogenannter
Bandgruppen fiihrte, die durch Puffer getrennt wurden, Die Fluk-
tuationgziffern gingen zurtick, die Produktqualitit st;eg, Als
]edOCh der Betrieb auf ein neues, noch nicht ausgerelfteg Pro-
dukt in diesem Montageprozeﬁ umstellte, kamen die vonhapdenen
Qualifikationsdefizite voll zum Durchbruch. Eine verstirkte,
aber unsystematische Untenweisungspraxis vor Ort durech die un-
mittelbaren Vorgesetzten konnte die Mingel nicht mehr ausglelchen.
Mit den Fehlerquoten stieg auch wieder die Fluktuationsprate.

Angesichts zunehmender Absatzschwierigkeiten wurde veranla&t,
den ProduktionsausstoB zu reduzieren; das neue Produkt ging in
die Entwicklungsahteilung zurtick und wurde dann in einem neu
errichteten MontageprozeB gefertigt, Der Betrieb nutzte eine
"SHYuberungsaktion”, bei der eine Re;he von Avbeitskraften aus=
gestellt wurde, zu gezielter Selektion. Die Arbeitsplitze in dem
neuen Montageprozef wurden mit erfahrenen und 1elstungsstarken
Kréften aus der Stammbelegschaft besetzt, die eine Umstellung
ohne grofie Anpassungsaufwand des Betrlebs bewalt;gen konnten
und fiir die die traditionelle nicht- -organisierte Anlernung vor
Ort ausreichte.

Ein anderer Betrieb aus der Elektroindustrie, der von der Band-
montage auf die Errichtung von Einzelarbeitsplétzen umstellre,
betrieb eine &hnliche Politik,
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Im untersuchten Bereich wurden Bauteile flir Gerdte der Unter-
haltungselektronik in mehreren Typen und Varianten gefertigt.

Die THtigkeit war fachlich wenig anspruchsvell, die Sicherstellung
hoher Produktqualitdt bei hiufigem Typenwechsel verlangte jedoch
hohes Konzentrationsvermgen und FZhigkeit zur Routinearbeit.

An den bisher tiblichen Montagebindern waren gering qualifizierte
weibliche Angelernte eingesetzt., Durch die Einfithrung veon Einzel-
arbeitspl&tzen wuchs der Arbeitsumfang der komplexen Bestilickungs-
arbeiten; auBerdem wurden Kontrollarbeiten jetzt von den einzelnen
Arbeitskridften selbst ausgefilhrt. Eine systematische Anlernung

fiir die neu entstandenen Einzelarbeitspldtze unterblied, denn

die Anpassung wurde iiber Selektion der Arbeitskrifte vorgenommen,
wobei grundsdtzlich solche Frauen an die neuen Pldtze gesetzt
wurden, die bereits vor der Umgtellung im ProzeR eingesetzt waren
und sich den Ruf erworben hatten, besonders leistungsf&hig zu
sein. Bei ihnen geniigte eine kurzzeitige Anlernung direkt am Ar-
beitsplatz, um die Anforderungen relativ schnell zu beherrschen.
Die restlichen Arbeitskrifte wurden auf andere Arbeitsplédtze mit
niedrigeren Qualifikationsanforderungen umgesetzt bzw. noch weiter
dequalifiziert.

Eine weitere betriebliche Anpassungsvariante ist die der An-
forderungédifferenzierung und Polarisierung. Der Betrieb ver-
zichtet dabei nicht (wie bei der SelektionslBsung) auf eigene
.Qualifizierungs1eistungen, beschrénkt aber erhB3hten Qualifi-
zierungsaufwand auf (m8glichst wenige) "Schlisselarbeitspl&tze”
oder Kerngruppen. Dabei muf es gelingen, die Umstellung so zu

strukturieren, daf nur an einzelnen Arbeitsplitzen h&here An-
forderungen gestellt werden, an den {ibrigen Arbeitspl&tzen dagegen
die Anforderungen auf einem reduzierten Niveau gehalten werden
-k&nnen., Wiederum ist das Resultat die Dominanz arbeitsplatz~ und
betriebsspezifischer Qualifizierung und Qualifikation. Nur eine
Minderheit wird mit h8herwertigen, arbeitsmarktgingigen Quali-

fikationen ausgestattet,

So verfuhr ein Betrieb, der Zulieferteile flir Zweiradfahrzeuge her-
stellte.Der ldndlich gepridgte Arbeitsmarkt bot Uberwiegend ge-
ring qualifizierte Arbeitskrifte; llberdies wurde gezielte Aus-
l&nderrekrutierung betrieben. Facharbeiter wurden nur durch eigene
Ausbildung intern rekrutiert. Fast 90 % der Belegschaft waren

An- und Ungelernte, die ihre Qualifikation sukzessive im Arbeits-
vollzug iber das Durchlaufen einer Arbeitsplatzkette mit Unter-
weisung durch Arbeitskollegen erworben hatten.

Durch den Aufbau einer TransferstraRe wurde die manuelle Montage
mechanisiert; nur kleine oder Sonderserien wurden an Einzel-
arbeitspldtzen komplett montiert. Mit der Mechanisierung erfolgte
eine Differenzierung der Anforderungen: Nur an wenigen Plitzen
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{Einrichter, Maschinen{lberwachung) waren hBhere Qualifikations-
anforderungen entstanden; die anderen Titigkeiten lagen {(mit
graduellen Abstufungen) auf reduziertem Niveau. Bei der Besetzung
der Arbeitsplitze verfuhr der Betrieb mit seinen Anpassungsmaf~
nahmen entsprechend diesem polarisierten Profil. Fiir die wenigen
anspruchsvollen Pl&tze wurden Fachkridfte ausgew#hlt, die zu-
sdtzlich lber Spezialkursge bei den Anlagenhérstellern ausgebildet
wurden. Ansonsten wurde eine differenzierte Anlernpraxis ver-
folgt: Filr die Einzelarbeitsplidtze sowie flir Einstell- und Uber-
wachungskrifte galt eine l#ngere Anlerndauer, fiir die anderen
Kridfte wurde lediglich eine kurze Unterweisung durchgefithrt. Dies
férderte auch eine Polarisierung der Belegschaft in Stamm- und
Randgruppen: Wihrend die Einrichter und Uberwacher als wertvolle,
schwer beschaffbare Kr#fte der Kernmannschaft zuzurechnen sind -
die Arbeitskrifte an Einzelarbeitspl#tzen haben eine Mittel-
position -, gehSren die fibrigen Leute an der Montagelinie der
Randbelegschaft an. (8ie sind jederzeit austauschbar und k&nnen
im Prinzip mit geringer Einarbeitungsaufwand vom Arbeitsmarkt
beschafft werden.) Indem er Qualifizierung auf m¥glichst wenige
ausgewdhlte Krdfte konzentrierte bzw. differenzierte, konnte der
Betrieb seinen eigenen Qualifizierungsaufwand auf das unabding-
bare Minimum beschr&nken.

Die Untersuchungen zeigen, dad Betriebe sich meist erst unter
erh8htem unabweisbarem Problémdruck veranlaft sehen, von den bis-
herigen L8sungsvarianten abzugehen und Formen intensiver und

systematischer Qualifizierung einzufilhren, wenn die alte unsyste-
matische Vor-Ort-Anlernung defizitdr wird. Dies war der Fall bei
einem Betrieb der Elektroindustrie, der aufgrund besonderer Quali-
t8tsanforderungen an das Produkt gezwungen war, eine systema-
tische Form der Anlernqualifizierung auferhalb der Produktion

fiir seine umgestellten Arbeitsplitze einzuftthren.

Im untersuchten Bereich wurden Bauteile (Schaltverbindungen) der
Fernsprechvermittlungstechnik gefertigt. Von Abnehmerseite - ein
Grofkunde - bestanden duPerst scharfe Auflagen an den Betrieb
hinsichtlich der Produktqualitidt. Die Umstellung bedeutete den
Ubergang von der Bandfertigung auf Montage der komplexen Bau-
teile an Einzelarbeitsplitzen. Im bisherigen Arbeitsprozef waren
Frauen ein_esetzt, die in der Regel nur eine kurzzeitige und
unsystematische Anlernung vor Ort erfahren hatten. Beim Einsatz

an den neuen Arbeitsplitzen kam es aber zu massiven Anpassungs-
und Leistungsschwierigkeiten. Der Betrieb stie® hier an die
Grenzen seiner bisherigen "Schmalstspur'" - Qualifizierungspolitik,
die den gestiegenen Anforderungen der Komplettmontage nieht mehr
genligte. Der Betrieb sah sich gezwungen, zu einer lingeren und
systematischen Anlernung der Arbeitskrifte {lberzugehen, die nun

in einer speziellen Anlernwerkstatt aufBerhald der Produktion durch
eigens abgestellte Ausbilder flir die THtigkeit am Einzelarbeits~-
platz geschult wurden. Trotz dieser Verstdrkung der betrieblichen



97

Qualifizierungsleistungen blieben jedoch die MaRnahmen immer noch
stark arbeitsplatz~ bzw. prozefspezifisch.

Betriebliche Politiken der Breitenqualifizierung auf dem Niveau
arbeitsmarktgingiger Qualifikationen finden sich eher bei der
Einzel- und Kleinserienfertigung, bilden aber auch hier keines-
wegs die Regel. Erfolgreich angewendet, k¥nnen Strategien der

breiten, fachlichen Qualifizierung weitgehende Innovationen im
Bereich von Technik und Arbeitsorganisation erm3glichen oder er-

leichtern.

Ein Beispiel fiir eine solche Anpassungsstrategie findet sich in
einem Betrieb des Maschinenbaus.

Die Firma, ein mittlerer Maschinenbaubetrieb, stellte Transport-
anlagen und -~maschinen in grofer Variationsbreite - Einzel- und
Kleinserienfertigung - fir den Bergbau her. Von seiten ihres
Hauptabnehmers bestand ein starker Druck auf hohe Produktquali-
tdt, Spezialanfertigungen und laufende Produktinnovation. Der
fiir den Betrieb charakteristische Bedarf an breitem Einsatz
hoher berufsfachlicher Qualifikationen - ca. 80 % der Belegschaft
waren Facharbeiter - ergab sich nicht nur aus der Produktstruk-
tur und den hohen Qualititsanforderungen. Strategie des Betriebs
war es, den marktbedingten Flexibilit#tsanforderungen durch eine
Arbeitskridftestruktur nachzukommen, in der stabile Kernmann-
schaften von vielseitig einsetzbaren Fachkrdften (sog. "Uni-
versalisten”) dominierten,die sich durch die FH¥higkeit zur weit-
gehend selbstdndigen Bew#ltigung unterschiedlicher komplexer Ar-
beitsauftrdge auszeichneten.

Da die Rekrutierungsm®glichkeiten von Facharbeitern auf dem re-
gionalen Arbeitsmarkt duflerst begrenzt waren, ging der Betrieb
sehr frithzeitig dazu tiber, diegsen Bedarf z.7T. durch eigene Aus-
bildungsaktivitdten zu decken. Er betrieb Jugendlichenausbildung
und f3rderte darilber hinaus in grofem Umfang Fortbildungsaktivi-
t4ten von Facharbeitern. Der Betrieb sicherte sich dadurch einen
Gewinn an Flexibilitdt der Arbeitsverteilung und Auftragsab-
wicklung.

Manche Betriebe setzen zwar ebenfalls auf Breitenqualifizierung
ihrer Belegschaft, realisieren diese jedoch nur zum Teil f{iber
Ausbildung von Fachkrdften. Die Mehrheit der Begchiftigten eignet
sich nach wie vor ihre Kenntnisse und F3higkeiten im wesentlichen
in Ausiibung der ihr zugewiesenen Tdtigkeiten an, in einigen Fdllen
unterstiitzt durch Lehrprogramme, die {iber blofe Unterweisung und
Einarbeitung deutlich hinausgehen. Unter bestimmten Bedingungen
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verleiht eine solche Doppelstrategie dem Betrieb ein Maximum an

Anpassungsfidhigkeit gegenilber sich wandelnden Anforderungen bei
einem Minimum an zu leistendem Qualifizierungsaufwand sowie
m8glichst unverdnderten Personalstrukturen. In einem genauer unter-
suchten Maschinenbaubetrieb fand sich ein solcher Versuch, mit
Hilfe sowohl von Ausbildung wie auch {modifizierter) Anlernung

die derzeitigen und zukiinftigen Anpassungsprobleme zu meistern.

Der Betrieb gehdrte einem Konzeérn an, der sich auf Zulieferprodukte
fir Hersteller von Antriebstechnik spezialisiert hat. Fir das
untersuchte Werk war ein breites Produktspektrum von eher geringer
Stlickzahl und mit einem hohen Anteil an Kleinserien- und Spezial-
fertigung kennzeichnend. Im Zuge Skonomischer und technischer
Entwicklungen erh8hten sich Komplexitdt und Anforderungen an die
Variabilit¥t des Produktionsprozesses ~ damit auch die Erforder-
nisse rascher Anpassungsf8higkeit in der Arbeitsorganisation und
Flexibilit4t der Arbeitskrdfte. Die personalpolitische Antwort
des Werkes bestand einerseits in Modifikationen bzw. Ergénzungen
von klassischer Anlernung durch verschiedene Qualifizierungs-
aktivitdten bei den angelernten Bedienungsmannschaften (z.B. An-
lernschule oder spezielle Fachkurse); zum anderen in sukzessiver
Erh8hung des Facharbeiterbestands und vorsichtiger Einschleusung
von berufsfachlich einschl¥gig ausgebildeten KriAften in die di~-
rekte Fertigung. :

Die untersuchten Betriebe priferierten in der Regel also wenig
qualifikationsintensive L8¥sungen von Anpassungsproblemen. Es
dominierte die schmale, auf unmittelbare ProzefRanforderungen
begrenzte arbeitsplatz- und betriebsspezifische Qualifizierung;
bestehende Polarisierungen der Qualifikations- und Arbeitskrifte-
struktur wurden bestdtigt oder weiter ausgebaut; der Anpassungs-
prozed war in der Regel mit erheblichen Belastungen fllr die Be-
troffenen verbunden. Ein "Konservatismus" der Betriebe zeigt
sich darin, daB die ilberkommenen Strukturen gesamtbetrieblicher
Qualifikations- und Weiterbildungspolitik auch in den einzelnen
Qualifizierungémaﬁnahmen bei Umstellungen aufscheinen.

Die vorangestellten empirischen und theoretischen Studien ver-
weisen jedoch zugleich auf eine eigentiimliche Ambivalenz betriéb-
lichen Weiterbildungsverhaltens, die dann deutlich wird, wenn
lange mitgeschleppte Qualifikationsdefizite zu einer merkbaren
Behinderung betrieblicher Innovationspolitik fithren. Dies gilt
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sowchl fiir einzelne Umstellungsfdlle, anl¥Rlich derer Versuche
einer breiteren und systematischeren Qualifizierung unternommen
werden, als auch fiir neue Politiken der Ausweitung des Fach-
krdfteeinsatzes etwa in der Stahl~, Glas- und Bergbaubranche.

i

L

b) Drei Dimensionen der Beurteilung

Der Schwerpunkt 1 des arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramms
kann als ein erster Versuch gewertet werden, mit dem neuen
Instrumentarium der 8ffentlichen F&rderung betrieblicher Quali-
fizierungsmaRnahmen negative Auswirkungen einzelbetrieblich
crientierter Qualifizierungspolitik auf die Arbeitsmarktstruktur
gleichsam am Ort ihrer Entstehung zu korrigieren. Dementsprechend
waren die F8rderkriterien relativ allgemein gehalten und ver-
zichteten auf eine gezielte Feinsteuerung. Der Auftrag der Bundes-
regierung an die Begleitforschung ging dahin, Erfahrungen in der
Nutzung des Sonderprogramms in einer Weise zu verarbeiten, die
Schluffolgerungen fiir zukiinftige politische MaRnahmen in diesem
Bereich ermdglichen. Insofern mliissen aus der Ex-Post-Analyse der
gef8rderten Qualifizierungsmafnahmen andere und strengere Quali-
tdtskriterien entwickelt werden, als dies bei Programmbeginn
mé8glich und sinnvoll war.

Wichtigstes Kriterium einer an Fragen der Arbeitsmarktstruktur
orientierten Bewertung des Schwerpunkts 1 ist die Arbeits-
marktgidngigkeit der gef¥rderten Qualifizierung. Dabei kann es nicht
nur um eine Verbesserung der herk8mmlichen betrieblichen Praxis
gehen. Ist es das Ziel der &ffentlichen Intervention, Struktur-
barrieren im inner-~ wie {iberbetrieblichen Arbeitsmarkt abzu-
bauen, so miissen vielmehr Mindeststandards als BewertungsmaRstab
entwickelt werden, die die breite Transferierbarkeit von Quali-

fikationen gew#hrleisten.

Die berufliche Vollausbildung als Idealtyp der arbeitsmarkt-
gingigen Qualifikation kann jedoch einen solchen Bewertungsmaf-
stab nicht abgeben. Auch unterhaldb des Facharbeiterniveaus finden
sich transferierbare und breit nachgefragte Qualifikationen, wie
etwa die des Schweifers. Gerade im Sinne einer breiten Struktur-
aufbesserung des Arbeitsmarktes sind die Potentiale fir arbeits-
marktgéngie Qualifikationen im'Bereich der Anlernqualifizierung
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interessant. Und gerade hier wurde der Schwerpunkt 1 des Sonder=-
programms besonders in Anspruch genommen.

Eine an Fragen der Arbeitsmarktstruktur orientierte Bewertung
des Schwerpunkts 1 darf weder die bloRe Verbesserung der her-
k8mmlichen betrieblichen Qualifizierungspraxis noch die beruf-
liche Véllausbildung zum Mafstab machen. Es gilt vielmehr, in
einer Analyse der gef¥rderten Qualifizierungsmafnahmen Mindest-
standards zu identifizierern oder zu entwickeln, die die Arbeits-
marktgingigkeit von Qualifikationen gewihrleisten. Dabei sind
drei Dimensionen von Relevanz (Drexel u.a. 1976, S. 329 £f.):

o Von entscheidendér Bedeutung ist das potentielle Einsatzfeld.
Dieses ist um so gr8fer, je mehr gesellschaftlich relevante
Titigkeitsbereiche die Qualifikationen abdecken und je stdrker
Problemorientierung, selbsttitiges Lernen und theoretische

Kenntnisse Transferleistungen ermbglichen (Qualifikations-
breite und -tiefe). '

o Wenn die einzelbetriebliche Kontrolle von Qualifizierungsmaf-
nahmen in der Regel arbeitsmarktpolitisch unerwilinschte Folgen

- nach sich zieht, so ist eine gésellschaftliche Standardisierung
und Normierung fiir die Arbeitsmarktgingigkeit von Qualifi-
‘kationen von grofer Bedeutung. Dies gilt auch fir Priifungen
und Qualifikationsnachweise (gesellschaftliche Normierung und

Standardisierung).

o Qualifikationen sind séhlieBlich nur dann arbeitsmarktgdngig,
wenn sie arbeitsmarktrelevant sind,d.h.wenn eine breite Nachfrage
auf dem Arbeitsmarkt bésteht (Arbeitsmarktrelevanz),

Die Arbeitsmarktgingigkeit der im Rahmen des Sonderprogramms
vermittelten Qualifikationen ist sicher ein entscheidendes, nicht
jedoch das alleinige Kriterium fir eine arbeitsmarkt- und quali-
fikationspolitische Bawertung der FYrdermaPnahmen. Qualifizierungs-
prozesse kdnnen - isoliert betrachtet - qualitativ hochwertig
ausfallen, aber gleichwohl negative Konsequenzen auf die betrieb-
liche Arbeitsplatz-und Qualifikationsstruktur nach sich ziehen.
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In einer vertikalen Dimension k&nnen Mafnahmen der Anlernquali-
fizierung solche der Aus- und Fortbildung verdrdngen und damit
Polarisierungstendenzen weiter verstdrken. Arbeitsmarkt- und

qualifikationspolitisch wilnschenswert ist es dagegen, mit der
F8rderung auf eine Homogenisierung betrieblicher Qualifikations-
strukturen auf hohem Niveau fachlicher, arbeitsmarktgingier Quali-

fikationen hinsuwirken.

Mit der F&rderung von Umschulungsmafnahmen durch das Sonderpro-
gramm entsteht die Gefahr der Verdréngung der Jugendlichenaus-

bildung durch die Erwachsenenqualifizierung. Derartige Ver-
schiebungen m&gen unter besonderen - hiufig zeitlich befristeten -
Rahmenbedingungen sinnvoll sein, sind jedoch in der Regel arbeits-
marktpolitisbh nicht erwilinscht. Zu fragen ist, ob im Rahmen des
Sonderprogramms solche Effekte zu konstatieren sind und wie sie

m8glicherweise eingegrenzt werden k&nnen.

Die im Rahmen des Sonderprogramms gefdrderten Qualifizierungsmaf-
nahmen sollen im Hinblick auf Arbeitsmarktg&ngigkeit oder Be-
triebsorientierung , auf‘Homdéenisierung cder Po=

larisierung von Qualifikationsstrukturen sowie '

auf Substitutionsprozesse zwischen Jugendlichen- und Erwachsenen-
ausbildung untersucht werden.

2. Betriebsorientierung -oder Arbeitsmarktgidngigkeit

. Dimensionen der Arbeitsmarktgingigkeit von Qualifikationen sind
Breite und Tiefe der fachlichen Kenntnisse, die gesellschaftliche
Normierung und Standardisierung und die Arbeitsmarktrelevanz. Die
im Rahmen des Schwerpunkts 1 des Sonderprogramms gef8rderten MaB-
nahmen sollten unter diesen Gesichtspunkten analysiert werden.
Hier wird zun#chst ein Uberblick {ber die Vielf#ltigkeit der
eingeleiteten Qualifizierungsprozesse gegeben und im Anschluf
daran eine Bewertung versucht.

a) Umschulungsmafnahmen

Von wenigen Ausnahmen abgesehen, wurden solche Qualifizierungs-
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mafnahmen als Umschulung gef8rdert, deren Ziel ein Beruf mit an-
erkanntem Ausbildungsabschlu® war, unabhingig davon, ob vorher
schon in demselben Bereich - ohne oder mit einem geringerwertigen
AbschluB - eine bérufliche T4tigkeit ausgetlbt wurde.

Die gef¥rderten UmschulungsmaBhahmen lasseri sich grob nach
branchenspezifischen Produktionsberufen und traditioneller,
brancheniibergreifenden Metall-, Elektro- und Verwaltungsberufen

unterscheiden.

(1) Bei den branchenspezifischen Produktionsberufen dominiérten in
den von uns untersuchten Betrieber UmschulungsmaBnahmen zum
Hiittenfacharbeiter, zum Chefiiefacharbeiter und zum Ber@ﬁéﬁhéﬁiker.
Die betrieblichen Arbeitskrffteprobleme, die dabei dern Hinteér-
grund filr die Durchftihrutig der Qualifizierungsmafnahmen bildeten,

unterschieden sich ganz erheblich. In einer Reihe von Betrieben,
vor allem solchen ohne grdfere Umstellungen,; ging es vor allem
um Prozesse der Aufstiegsqualifizierung.

Ein Bergbauunternehmen mit ca. 40.000 Besch&ftigten litt an Per-
sonalmangel (Rekrutierungsprobleme; Engpisse in der Lehrlingsaus-
bildung aufgrund der Einftthrung des zehnten Schuljahres; hohe
Fluktuation) und Qualifikationsdefiziten (zunehmende Technisierung,
héhere Qual1f1kat10nsanforderungen) In diesem Zusammenhadng wurde
bereits seit elnlger Zeit die Elnfﬁhrung der Erwachsenenausbildung
zum Bergmechaniker geplant und dann im Rahmern des Sondérprogramms
durchgefiihrt. Dabei wurden ca. 300 Arbeitskrdfte vom angelernten
Bergarbeiter zum Bergmechaniker ausgebildet. Die Ausbildung ver-
lief parallel zur Jugendlichenausbildung.

In anderen Betrieben standen UnigchulungsmaBnahmien im Zusammenhang
mit massiven innerbetrieblichen Freisetzungs- und Umsétzungs-
aktionen. Die UmschulungsmaBniahmen dienten in der Regél dazu, fiir

einen zukth.ftigen Bedarf auszubilden.

In einem groBen Stahlunternehmen wurden {lber einen ldrigeren Zeit-
raum hinweg gr8f8ere Betriebseinheiten stillgelegt. Die frei-
gesetzten Arbeitskrifte wurden zum ﬁberW1egenden Teil in andere
Werksbereiche umgesetzt. Darneben wurde einer kleirereh Griuppe ein
Umscralungsprogramm angeboten. In dieser Zeit waren die Auszu-
bildenden keinem betrieblichen Arbeitsplatz zugeordnet, sie hatten
aber auch keine Zusageh {iber ihren spiteren Einhsatz.
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Vor allem in stark schrumpfenden Brahchen, wie der Stahlindustrie,
wurde deutlich, daR UmschulungsmaBnahmen neben Zielen wie Auf-
stiegsqualifizierung und Qualifikationsbevorratung atch - zu-
mindest implizit - der Erleichterung deszgtrféﬁéwechsels und

s

damit des Personalabbaus dienen k®nnen.

In einem stark schrumpfenden Stahlunternehmen, dessen Beschiftigte
zwar eine Beschiftigungsgarantie hatten, aber in andere Werke ver-
setzt werden muften, wurden u.a. Umschulungsmafnahmen zum Hiltten-
facharbeiter im Rahmen des Sonderprogramms durchgeflihrt. Bei dem
dramatischen Schrumpfungsprozef war sowohl dem Betrieb wie auch
den Teilnehmern der QualifizierungsmaBfnahmen bekannt, daB keine
groffien Chancen mehr bestanden, {lber die Ausbildung zum Hiltten-
facharbeiter auf qualifiziertere Produktions- und Vorgesetzten-
positionen aufzuriicken. Sowohl die Ausbildungsabteilung als auch
die Umschiller erhofften sich von dem anerkannten Ausbildungs-
abschluR jedoch bessere Chancen auf dem externen Arbeitsmarkt.
Viele der befragten Arbeitskridfte beabsichtigten, im AnschluB

an den Hiittenfacharbeiterkurs noch eine Industriemeisteraus-
bildung zu durchlaufen, um auf diese Weise weitere allgemeine

nd eher in anderen Betrieben verwartbare Qualifikationen zu be-

\Xi/ kommen.

(2) Im Bereich der traditionellen Metall- und Elektroberufe und
der Berufe flr Verwaltungsangestellte und technische Angestellte
wurden von uns Umschulungsmafnahmen zum Betriebsschlosser, zum
Elektrogeridtemechaniker, zum Industriekaufmann und zum tech-
nischen Zeichner untersucht. Im Rahmen der Aufstiegsqualifi-
‘zierung wurde h3ufig solchen Arbeitskrdften, die bereits ohne
formale Ausbildung eine berufliche T4tigkeit ausiibten, die Chance
geboten, ilber einen formalisierten Qualifizierungsgang sowohl
ihre Qualifikationen zu verbessern als auch einen zertifizier-

ten Abschluf zu erreichen.

Eine kleine Maschinenbaufirma mit weniger als zehn Arbeitskrdften
stellte Maschinen flir die Getrédnke-~ und Holzindustrie her. Der
Absatzmarkt erstreckte sich {liber das gesamte Bundesgebiet,
Usterreich, Schweiz und Jugoslawien. Von der Auftragslage her ge-
sehen, hitte die Firma doppelt so viel Arbeitskrdfte beschdftigen
k8nnen. Auf dem externen Arbeitsmarkt standen aber kaum quali-
fizierte oder qualifizierbare Arbeitskrdfte zur Disposition.

Rund die Hilfte der Beschiftigten waren ausgebildete Maschinen-
bauer, die andere H#lfte setzte sich aus Lehrlingen und einer
Verwaltungskraft zusammen. Der Firmenchef war gelernter Maschinen-
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bauer und Konstrukteur, er konnte daher auf Sonderwiinsche eih-
gehen und befand sich anderen Bewerbern gegenuber bei der Auf-
tragsvergabe in der besseren Position. Um weiterhin konkurrenz-
fahig zu bleiben, benBtigte die Firma eihen qualifizierten Kon-
strukteur. Eine Kraft vom externen Arbeitsmarkt konnte nicht be-
zahlt werden, auRerdem bestand die Vermutung, Konstrukteure aus
einem Grofbetrieb seien nicht dazu in der Lage, sich auf die
Flexibilitdt und Improv1sat10nskunst erfordernden kleirbetrieb-
lichen Bedlngungen umzustellen. So entschied man sich dafilr,

einen Maschinenbauer zum technischen Zeichner weiterzuqualifi-
zieren.

Bei einem GroRteil der im Rahmen des Sonderprogramms gef®rderten
UmschulungsmaBnahmen in der Stahlindustrie handelte es sich um
die Qualifizieriung zum Betriebsschlosser. Hiufig waren die Ar-
beitskréfte bereits vorher als angelernte Bétriebsschlosser gin-
gesetzt, ohne 3edoch iber einen formalen AusblldungsabschluB

mit den darauf aufbauenden Ansprtichen zu verftigen.

! In einem stark schrumpfenden Stahlunternehmen wurde 2.B. e1n

Umschulungskurs zum Revaraturschlosser eingerichtet, bei dem -
fast alle der zwdlf Kursteilnehmer bereits seit Jahren in der
Instandhaltung arbeiteten und als Schlosser chne Berufsabschluf
eingestuft waren. Unmittelbarer Hlntergrund des Kursangebots war
dort die zunehmende Fluktuation im Handwerkerbereich. Arbeits-
krdfte, die anderweitig gute Stellen finden konnten, 51cherten
sich diese sofort und verliefen das Werk. Daraus entstanden im
Instandhaltungsberelch erhebliche Qualifikations- urid Personal-
defizite, die durch die Zusatzausbildung der angelernten Schlosser
ausgegllchen werden sollten. Die Arbeltskr&fte versprachen 51ch
ilber den Facharbeiterbrief eirne Sicherung ihrer Stellung bei dem
kommenden drastischen Personalabbau und den folgenden Umsetzungs~
aktionen.

UmschulungsmaBnahmen in traditionelle Metall- und Elektroberife
standen auch im Zusammenhang mit griferen Umsetzungsaktionen.

Ein groBes Unternehmen 1m Bﬂromaschlnenberelch stellte von einem
elektrome hanischen auf ein elektronisches Produkt um. Aus der
Feinmechanikerfabrik wurde ein elektrohischer Betrieb. Freige-
setzt wurden vor allem Facharbeiter des mechanischen Sektors und
Angelernte aus der. Produktlon. Zugleich entstand ein Neubedarf
an Arbeitskriften flir die neue Fertigung: Facharbeiter mit Elek-
trik- und Elektronikkenntnissen und Angelernte fir die Montage
des neuen Produkts. Im Rahmen des Sonderprograims wurden dann
ca. 40 Umschulungen von Facharbeitern betroffener Berufsgruppen
(Feinmechaniker, Werkzeugmacher, Maschinenbauer, Schlosser,
Dreher, Friser u.s.w.) zu Elektrogeritemechanikern durchgefiihrt,
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Es handelte sich um einen zweij&hrigen Abschluf, auf den die Aus-
bildung zum Energiegerdte-Elektroniker aufbaut.

Bei den traditionellen Metall- und Elektroberufen gab es schlief-
lich in einzelnen Fdllen Hinweise darauf, daR neben anderen be-
trieblichen Zwecken auch an eine Qualifizierung flr den Arbeits-

markt gedacht war.

Dies gilt etwa fir einen Umschulungskurs zum Betriebsschlosser in
einem gr8feren Stahlunternehmen. Die Kursteilnehmer wurden zum
berwiegenden Teil aus stillgelegten Betriebsbereichen rekrutiert.
Die Ausbildung wurde durchgefithrt, obwohl bereits in den letzten
Jahren in erheblichem Umfang Betriebsschlosser berufsfremd, also
in der Produktion, eingesetzt werden muBten. Auch die Kursteil-
nehmer konnten davon betroffen sein, obwohl sie die Zusicherung
hatten, bevorzugt (gegenliber den Jugendlichen) auf berufsaddquaten
Stellen eingesetzt zu werden. Der Ausbildungsleiter betonte, daf
langfristig gesehen ausreichend Stellen vorhanden seien, so daB
die QualifizierungsmaBnahmen in gewisser Weise als Qualifikations-
bevorratung interpretiert werden k8nnten. Zugleich wies er je-
doch darauf hin, daf das Unternehmen durchaus dazu bereit sei,

fiir den Fall der F¥lle seinen langidhrigen Arbeitskriften
wenigstens eine gute Qualifizierung mitzugeben. Die Orientierung
auf den externen Arbeitsmarkt war dann auch fiir viele Kursteil-
nehmer der ausschlaggebende Grund daffir, sich flir den Lehrgang
zum Betriebsschlosser und nicht flr den zum Hiittenfacharbeiter

zu entscheiden.

Die im Rahmen des Sonderprogramms gefdrderten UmschulungsmaBnahmen

entsprechen weitgehend den Qualitdtskriterien arbeitsmarktgdngiger

Qualifikationen:

o Sie sind in der Regel durch eine gewisse Breite der fachlichen

~ Qualifikationen gekennzeichnet, die die Anforderungen eines
gréferen Einsatzfeldes abdeckt.Zugleich ist eine Qualifikations-
tiefe gewdhrleistet, die Problemorientierung, Transferleistungen
und selbsttitiges Lernen ermdglicht. Sowohl Qualifikations-
breite als auch Qualifikationstiefe sind bei 8ffentlich an-
erkannten Ausbildungsabschlilssen vorgeschrieben. Praktische und
theoretische Qualifizierungsprozesse milssen beiden Dimensionen

Rechnung tragen.
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o Auch eine gesellschaftliche Standardisierung {iber die &ffent-
liche Normierung der vermittelten Qualifikationen ist bei
den UmschulungsmaBnahmen gegeben. Kontrollmdglichkeiten er-
geben sich sowohl {ber den Priifungsabschluff als auch {iber de-
taillierte Vorschriften in Ausbildungspléinen, die verbindlich
vorgeschrieben sind. Industrie~ und Handwerkskammern ltber-
wachen die Einhaltung der Vorschriften und k¥nnen jederzeit
Kontrollen betrieblicher Qualifizierungspraktiken vornehmen.
Die im &ffentlichen Berufsbildungssystem festgelegten Aus-
bildungsabschlfisse sind von den Arbeitsmarktparteien allgemein
anerkannt. Priifungsabschllisse und Zertifikate sind betriebs-~
unabhdngig und erleichtern den zwischenbetrieblichen Arbeits-
platzwechsel.

o Der in den Ausbildungsordnungen festgelegten Breite und Tiefe
der vermittelten Qualifikationen entspricht in der Regel eine
Nachfrage nach Arbeitskrdften auf dem {iberbetrieblichen Ar-
beitsmarkt. Auch hier geht der Einfluf der Sffentlichen Berufs-
bildungspolitik dahin, Arbeitsmarktgingigkeit ber die Ver-

hinderung zu enger Berufsabgrenzungen zu f¥rdern.

Trotz dieser - vor allem im Verh#dltnis zu eher eng angelegten
Fortbildungsmafnahmen und nicht &ffentlich normierten "Sonstigen
Qualifizierungen"” - insgesamt arbeitsmarktpolitisch positiven
Bewertung der gef8rderten Umschulungsmafnahmen sind im einzelnen
erhebliche Unterschiede beziglich der Arbeitsmarktgingigkeit

hervorzuheben.

In bezug auf die Breite und Tiefe von Qualifikationen ist zwischen
den branchenspezifischen Produktionsberufen und den traditionellen
Metall- un. Elektroberufen und Ausbildungen von Fachangestellten
zu unterscheiden. Betriebsschlosser, Elektrogeridtemechaniker,
Industpriekaufleute, technische Zeichner, Maschinenbauer etc.
k8nnen in fast allen Branchen der Industrie und teilweise sogar

im Dienstleistungssektor beschiiftipgt werden, Dagegen sind Chemie-
fachacrbeiter, Maschinenglasmacher, Bergmechaniker, Hiittenfach-
arbeiter etc. an eine spezifische Branche gebunden, wollen sie
ihre Ausbildung vollwertig in ein Beschiftigungsverhdltnis ein-



107

bringen. Auch innerhaldb der Branche ist der zwischenbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel hiufig dadurch erschwert, daf in einer Ar-
beitsmarktregion nur ein Unternehmen operiert.

Dennoch sind die branchenspezifischen Produktionsberufe arbeits-
marktpolitisch eher zu begrflifen. Sie erfiillen mit einem breiten
fachlichen Wissen, mit 8ffentlich normierten Ausbildungsordnungen
und mit einer iber die Branche hinausgehenden Arbeitsmarktrele-
vanz mehr als nur Mindeststandards arbeitsmarktgingier Quali-

fikationen.

So umfaft etwa die Hilttenfacharbeiterausbildung zum einen das
gesamte Einsatzfeld der Stahlindustrie (Eisen- und Stahlerzeugung,
Gup, Walzwerk, Weiterverarbeitung), zum anderen auf die Ver-
mittlung von Grundlagenwissen gerichtete theoretische und prak-
tische Ausbildungsprozesse, die die Mdglichkeit von Transfers '
auch in andere industrielle Bereiche als die der Stahlindustrie
erheblich erh®hen. Damit wird die Hilttenfacharbeiterausbildung,
schon von ihrer fachlichen Ausrichtung her gesehen, auch in an-
deren Branchen der Metallverarbeitung verwertbar und bedeutet
einen entscheidenden Fortschritt gegenliber der auf jeweils einen
Produktionsbereich beschrdnkten traditionellen Anlernung in der
Stahlindustrie.

Auch die Differenzierung zwischen 2wei- und dreijdhrigen Berufen
und damit eine Differenzierung In der Arbeitsmarktgingigkeit
findet sich bei den im Rahmen des Sonderprogramms gef8rderten
UmschulungsmaBnahmen wieder. Auch hier sind ohne Frage Mindest-
bedingungen gegeben. Die Zweifel der berufspolitischen Diskussion
beziehen sich vor allem auf die Gefahr einer Reduzierung und Ver-
drdngung der h8herwertigen Vollausbildung. Wichtig diirfte es
sein, einen Unterschied zwischen Erstausbildung und Weiterbil-
dung zu machen. Bei der Weiterbildung sind in der Regel Arbeits-
krifte betroffen, die bereits seit lidngerer Zeit in der Produktion
tidtig sind, ohne weitere Ausbildungsgldnge absolviert zu haben.
Diese Lernentw8hnung filhrt dann h#ufig zu Problemen bei der Be-
wdltigung der UmschulungsmaRBnahmen, die sicherlich bei den An-
forderungen einer dreijidhrigen Ausbildung noch h8her wlren. Zu-
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gleich mupf jedoch darauf verwiesen werden, daf eine erwachsen~
gerechte Gestaltung der Umschulungsmafnahmen derartige Probleme
deutlich vermindern k&nnte.

Unterschiede bei den im Rahmen des Sonderprogramms gefdrderten
Umschulungsmafnahmen ergeben sich auch im Hinblick auf die Apr-
beitsmarktrelevanz. Posgitiv zu bewerten sind die weiter oben

als "Qualifizierung fitr den Arbeitsmarkt" eingeordneten Maf-
nahmen: Sie statten die Arbeitskr#fte mit Qualifikationen aus,
die es ihnen erlauben, ein stabileres Besch&ftigungsverh&ltdis
zu suchen und aufzunehmen. Dies gilt filr einzelne Fdlle der in
der stark schrumpfenden Stahlindustrie gefSrderten Umschulungs-
mafnahmen. Ausgebildete Betriebsschlosser haben wesentlich
bessere Arbeitsmarktchancen als etwa angelernte Schlosser oder

angelernte Produktionsarbeiter.

Andere MaBnahmen sind jedoch im Hinblick auf ihre Arbeitsmarkt-
relevanz mit erheblicher Skepsis zu betrachten. Dabei handelt

es sich etwa um die Ausbildung in Berufen, bei denen sowohl
innerhalb des ausbildenden Betriebs als auch auf dem externen
Arbeitsmarkt eine stark rilckl#ufige Nachfrage zu verzeichnen ist.
Dies gilt sicherlich f{ir eine Reihe von QualifizierungSmaﬁnahmen
zum Hiittenfachadarbeiter. Zwar war in der Regel in allen von uns
untersuchten Stahlunternehmen ein erheblicher Bedarf an qualifi-
zierten Krdften in der‘Produktion zu konstatieren, so daR die
Mehrzahl deér im Rahmen des Sonderprogramms ausgebildeten Fach-
krifte tatsichlich auch spiter als Hilttenfacharbeiter eine quali-
fizierte Position innerhalb der Produktion wird einnehmen k#nnen.
Es waren jedoch auch F4lle festzustellen, in denen die Chancen
eines spiteren qualifizierten Einsatzes sehr gering erschienen:
Es wurden ausbildungsprozesse mit 8ffentlichen Mitteln gefdrdert,
ochne daf die erzeugten Qualifikationen im betrieblichen oder ilber-
betrieblichen Arbeitsmarkt verwertbar sind. '

Problematisch ist die finanzielle Férderung solcher Umschulungen,
bei uenen die Teilnehmer aus am Uberbetrieblichen Arbeitsmarkt
nachgefragten Berufen in solche Berufe umqualifiziert wurden, die
der jeweilige Betrieb gerade brauchte.
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50 wurden etwa in einem stark schrumpfenden Unternehmen, das von
einem feinmechanischen auf ein elektronisches Produkt umstellte,
Arbeitskrdfte mit durchaus arbeitsmarktgingigen Qualifikationen -
wie Werkzeugmacher, Feinmechaniker, Schlosser, Dreher, Friser -
im Rahmen des Sonderprogramms zu Elektromechanikern umgeschult.

Derartige Umschulungen von Facharbeitern dienen zwar dazu, quali-
fizierten Krdften auch dann einen qualifizierten Einsatz inner-
haldb des Betriebes zu ermdglichen, wenn ihre alten beruflichen
Fihigkeiten nicht mehr innerhalb des betrieblichen Marktes ver-
wertbar sind. Sie entsprechen in der Regel auch den Interessen
der betroffenen Arbeitskrdfte, die bei einem Betriebswechsel etwa
in kleinere Unternehmen auf betriebsgebundene Sozialleistungen
und héhere Einkommen verzichten miiRten. Aus der Perspektive des
effizienten Einsatzes knapper 8ffentlicher Mittel ist die F¥r-
derung solcher Mafnahmen allerdings fragwlirdig.

Zusammenfassend 148t sich zu den UmschulungsmaBnahmen feststellen:

1. Die vermittelten Qualifikationen sind, gemessen an den Kri-
terien der Qualifikationsbreite und ~tiefe, der 8ffentlichen
Kontrolle, der Zertifizierbarkeit und der Arbeitsmarktrelevanz,
in der lberwiegenden Mehrheit positiv zu beurteilen.

2. Einschrdnkungen sind zu machen im Hinblick auf Branchenspezi-
fitdt, bei gegeniiber der traditionellen Vollausbildung verkilrzten
Qualifizierungsprozessen (das Problem der zweljdhrigen Berufe)
und in bezug auf die Arbeitsmarktrelevanz (Nachfragesituation)

der erzeugten Qualifikationen.

3. Branchenspezifische und zweijdhrige Berufsausbildungen ver-
mitteln zwar gegenilber der traditionellen Vollausbildung schmalere
Kenntnisse und Fihigkeiten, schaffen jedoch im strengen Sinne
arbeitsmarktgingige Zertifikate und erm&glichen neuen Gruppen

den Zugang zum Beruf.
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4. Schwerwiegender ist die Problematik bei der Erzeugung von nicht
auf dem Arbeitsmarkt nachgefragten beruflichen F#higkeiten oder
bei der "Wegqualifizierung" aus dem Bereich allgemeiner Mangel-
berufe durch betriebliche Umschulung in andere, betriebsintern
gerade benStigte Berufe,

b) FortbildungsmaBnahmen

Die F¥rderrichtlinien des Sonderprogramms unterscheiden nach dem
Typ des Abschlusses zwischen Umschulungs- und Fortbildungsmaf-
nahmens .Als Umschulung gelten MaRnahmen, die zu einem Beruf mit
‘anerkanntem Ausbildungsabschluf filhren;als Fortbildung gelten
Qualifizierungsprozesse mit besonders definierten Fortbildungs-

abschliissen.

Fiir die Existenz dieses Systems #ffentlich anerkannter Fortbil-
dungsabschlilsse diirften im wesentlichen zwei Grfinde mafgeblich
sein. Einmal geht es um Ziele der Arbeitssicherheit und um Quali-
tdtsstandards: Durch ausgebildete und gepriifte Arbeitskridfte
kénnen Sicherheitsrisiken vermindert werden (beispielsweise
SchweiBer-und Kesselwirterabschliisse).

Zum anderen geht es der Bundesregierung, den Landesregierungen
undlden Industrie-~ und Handelskammern darum,solche Qualifizierungs-
malnahmen 8ffentlich zu nofmieren, die auf Ergebnissen der be-
ruflichen Ausbildung aufbauen oder diese ergdnzen: Meisterab-
schllisse, qualifizierte WeiterbildungsmaRfnahmen flir Fachkridfte

und Kurse, die nicht notwendigerweise eine Grundausbildung vor-~
aussetzen, gleichwohl aber im Sinne ihrer Arbeitsmarktrelevanz

auf das System der beruflichen Bildung bezogen sind (wie der
bereits oben genanﬁte Schweiferabschluf und Zertifikate flr
Maschinenschreiben, Kurzschrift oder Programmieren).

Im Rahmen des Sonderprogramms wurden FortbildungsmaRnahmen auf
allen Ebenen betrieblicher Arbeitskréftehierarchien durchgefiihrt.
Hier ging es in weit stirkerem Ausmaf als bei den Umschulungs-
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maRnahmen und den "Sonstigen QualifizierungsmaRnahmen"” um Prozesse
der Aufstiegsqualifizierung oder um die Beseitigung von Quali-
fikationslficken beim vorhandenen Personal. FortbildungsmaBnahmen
als Resultat innerbetrieblicher Freisetzungen und von Umsetzungs-
aktionen dagegen bilden den kleineren Anteil. Auch waren in ein-
zelnen Fillen MaBnahmen erkennbar, die aufgrund betrieblicher
Rahmenbedingungen eine "Qualifizierung filr den Arbeitsmarkt" be~
deuten k&nnen,

Auf dem Vorgesetztenniveau wurden im Rahmen des Sonderprogramms

Arbeitskrdfte etwa zu Vorarbeitern und Werkspolieren in Hoch- und
Tiefbauuntérnehmen, zum Werkspolier in der Beton- und Sandstein-
industrie und zum Industriemeister in der Glas~, Elektro- und
Stahlindustrie ausgebildet. Einige QualifizierungsmaBnahmen gal-
ten der Fortbildung von Abteilungsleitern im Verwaltungsbereich
der Unternehmen.

In einem gr&fReren Unternehmen des Hoch- und Tiefbaus war aus
finanziellen Gritinden darauf verzichtet worden, Vorarbeiter und
Werkspoliere filr ihre verantwortungsvollen Positionen auszubil-
den, Vielmehr wurden sie mehr schlecht als recht von ihren frithe-
ren' Vorgesetzten, die in der Regel wiederum selbst nicht Uber eine
formale Ausbildung verfiigten, angelernt. Dies flihrte zu Schwierig-
keiten im Betriebsablauf. Die Vorgesetzten hatten Fithrungsprobleme
beim Umgang mit ihren Arbeitsgruppen, 'sie wurden mit st&ndigen
Neuerungen im Bereich der Baustoffe und der Produktionstechnik
xonfrontiert, und es gab Schwierigkeiten im Bereich gesamtbe-
trieblicher Abstimmung uhd Planung. Das Unternehmen hatte. im we-
sentlichen aufgrund der unsicheren Ertragserwartungen und der
hohen direkten und indirekten Kosten auf Fortbildungsmafnahmen
verzichtet, obwohl Kurse in Uberbetrieblichen Aus- und Fort=-
bildungszentren zur Verfligung standen. Das Sonderprogramm gab
hier einen Anstof dazu, Qualifizierungsprozesse flir fast alle
Vorgesetzten dieses Betriebes einzuleiten. Die MaRnahme er-
streckte sich {iber ca. sieben Monate und wurde mit einer Priifung
durch die IHK abgeschlossen.

Ahnliche Problemkonstellationen konnten wir in anderen Unter-
nehmen der Bauindustrie wie auch in anderen Branchen, zum Bei-
spiel der Stahlindustrie, auffinden. H#ufig waren Vorgesetzten-
positionen durch BefSrderung von Arbeitskriften ohne formale
Bef&higungsnachweise besetzt worden. Erst im Zuge der letzten
zehn bis fiinfzehn Jahre mufte dann vor allem im Zusammenhang
mit dem rapiden technischen Wandel wie auch wegen gewachsener
Anspriiche im Bereich der Personalfiihrung und der betrieblichen
Organisation eine Verdnderung dieser Politik eingeleitet werden.



ST i e

112

Die Mehrzahl aller gefdrderten Portbiidungsmaﬁnahmen betrifft
Qualifizierungsprozesse auf dem Fachkrdfteniveau. Bei den Fach-

angestellten ging es vorwiegend um EDV-Kurse. Hiufig waren es
einj&hrige Ausbildungsginge zum Programmierer. Auch in den Be-
reichen Fertigungsplanung und Technik wurden eine Reihe von Fort-
bildungsma®nahmen durchgefithrt. Bei den Facharbeitern dominierten
eindeutig Schweiferkurse sowie Hydraulik-~ und Pneumatiklehr-
gidnge. IThre Notwendigkeit dirfte sich eindeutig aus dem sich be-
schleunigenden Prozef technischer Innovationen im Produktions-
bereich herleiten lassen. Damit ist jedoch die Palette der gef8r-
derten FortbildungsmaBnahmen auf dem Fachkrifteniveau keineswegs
abgedeckt. So wurden eine Reihe von MaRnahmen in den Bereichen
Qualitdtskontreolle und REFA durchgefiihrt.

Die Rahmenbedingungen eines Maschinenbaubetriebes mit ca. 300 Be-
schéftigten waren typisch. Die Firma hatte ein sehr gemischtes
Produktionsprogramm, sie war im Apparate~ und Behilterbau, im
Rohrleitungsbau, Kalkofenbau und Maschinenbau (Spezialmaschinen)
tdtig. AnlaR fiir die Inanspruchnahme des Sonderprogramms waren
die gestiegenen Kundenanspriiche, vor allem in puncto Sicherheit.
Insbesondere im Hinblick auf die Qualitdt von SchweifnZhten wur-
den die Anforderungen der Abnehmer schdrfer. Damit stiegen die
Anforderungen an Qualitdtsarbeit und die Notwendigkeit von
Prifungsnachweisen fir die Arbeitskrifte. Auf diesen Zusammen-
hang war die Durchfiihrung von FortbildungsmaBnahmen in Schweif-
technik zuriickzufiihren. Man erhoffte sich dadurch sowohl eine
Verbesserung der formalen Voraussetzung fiilr die Akquisition von
groBeren Auftrigen, als auch eine Verbesserung der Qualitdt der
Produkte und damit eine h&here Zufriedenheit der Kunden.

In einem groBen Stahlunternehmen durften schon aus gesetzlichen
Griinden nur noch gepriifte Schweifer mit jeweils spezifischen
Schweiferscheinen verschiedene Aufgaben im Instandhaltungsbereich
ausflihren. Auf jeder Schicht muBte eine entsprechende Zahl von
Arbeitskrdften mit den gewlinschten Zertifikaten eingesetzt sein.
Wie dramatisch die Qualifikationsdefizite waren, zeigte sich da-
ran, daf der Stahlbetrieb mit ca. 5000 Beschidftigten im Rahmen
des Sonderprogramms ca. 150 SchweiRerkurse durchfitthrte. Die Lehr-
gangsteilnehmer verfiigten entweder {lber eine Ausbildung zum
Schlosser oder waren Uber langjdhrige Prozesse der Anlernquali-
fizierung als Schlosser eingesetzt..Die QualifizierungsmaBnahmen
wurden vom Ausbilder eines {lberbetrieblichen Zentrums innerhalb
des Werkes durchgefiihrt. Den Priifungen lag ein standardlslertes
Lernprogramm zugrunde.

Auch bei Fortbildungsmafnahmen unterhalb des Facharbeiterniveaus

dominierten eindeutig Schweiflerkurse. Qualitativ andersartige
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Qualifizierungsgdnge waren dagegen - wohl aus Mangel an anerkann-
ten Fortbildungsabschlﬂssen - in unserem Untersuchungsbereich
selten.

Typlsch ist die Lage einer Firma des Gerite~ und Anlagenbaus, die
im wesentlichen filr die Bereiche Bergbau und Stahlbau produzierte.
Das Werk mit ca. 200 Beschdftigten. hatte sich als Zulieferer
durch starke Spezialisierung, hohe Innovationsfdhigkeit (Eigen-
entwicklungen) und Flexibilitdt eine gute Position geschaffen.
Aus der starken Zuliefererbindung an den Bergbau erwuchsen nun
besondere Bedingungen und Anforderungen; die stdndig erh8hten
Sicherheitsanspriiche und -normen schlugen sich in immer h8heren
Qualitdtsanforderungen u.a. in der SchweiRtechnik nieder. Aus
Mangel an ausgebildetem Personal muften in den letzten Jahren
schon Auftrdge abgelehnt werden.

Um dieser Situation begegenen zu kSnnen, hatte man urspriinglich
geplant, eine automatische SchweiRanlage mit den Vorteilen gleich-
bleibender Qualitdt, der Materialeinsparung, eines hSheren Aus-
stoBes und geringerer Personalkosten einzufithren. Die Angebote

des Sonderprogramms und die Kosten und Unsicherheiten bei der
Einfithrung der neuen Schweifanlage filhrten dazu, die aufgetretenen
Engpdsse nicht {tber Automatisierung, sondern iiber eine verbesser-
te Qualifikationsausstattung des Personals abzufangen. So wurden
mehr als dreifig Schweifer zur Erlangung verschiedenartiger
Schwei~-Priifscheine auf Fortbildungslehrginge geschlckt Auch wenn
es sich bei der Schweiferausbildung nicht um einen vollwertigen
AusbildungsabschluB handelt, sind die Arbeitskrdfte faktisch als
Facharbeiter anerkannt. Dies schl¥gt sich auch in der Bezahlung
nieder.

Eines der wenigen Beispiele fiir Fortbildungsmafnahmen unterhalb
des Fachkrifteniveaus neben den SchweiBerkursen ist die Qpalifi-
zierung zum Kesselwdrter. Arbeitskrdfte mit diesem Zertifikat
sind etwa in der Stahlbranche meist in den Energiebetrieben ein-
gesetzt, die fiir die gesamte Energieerzeugung und Energiever-
teilung im Werk zustdndig sind. Die gesetzlichen Sicherheits-
bestimmungen schreiben vor, daR jeweils eine am Kessél einge-
setzte Arbeitskraft die TUV-Pritifung absolviert haben muf. Andern-
falls werden bei Unf&llen die Vorgesetzten verantwortlich gemacht.
In der Prlifung werden sowohl umfangreiche theoretische Kenntnisse
als auch praktisches Wissen abverlangt. Die theoretischen Kennt-

nisse eignen sich die Arbeitskrdfte in einem Kesselwdrterlehrgang

. beim TUV an, wihrend das praktische Wissen {iber innerbetriebliche

“‘ L L L3 »
t Qualifizierungsmafnahmen erworben wird.
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In einem kleineren Stahlwerk wurden im Rahmen des Sonderprogramms
ca. 30 FortbildungsmaBnahmen zum Kesselwlrter durchgeftihrt. Der
Betrieb hatte in Personalabbauaktionen der vorangegangenen Jahre
ca. ein Drittel der ausgebildeten Kesselwdrter verloren. Ursache

filr diese "Ausblutung" an qualifiziertem Personal waren einmal
freiwillige Abginge in zukunftssichere Branchen und Werke, zum
anderen die strikt nach sozialen Kriterien gebildeten Personal-
auswahlrichtlinien bei Entlassungen. Betroffen waren {lberwiegend
jliingere und durch den Betrieb ausgebildete Kesselwdrter. Der
Betrieb sah sich dann u.a. aufgrund der staatlichen Sicherheits-
auflagen mit erheblichen Problemen im Arbeitskrifteeinsatz kon-

frontiert, die man mit einer gr3Reren Zahl an Kesselwirterkursen
zu bewdltigen suchte.

A
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Die im Sonderprogramm gef¥rderten FortbildungsmaBnahmen sind
allein schon aufgrund der in der Regel knapperen zeitlichen Vor-
gaben enger ausgelegt als Umschulungen. Bei den untersuchten

Mafnahmen geht es in der Regel um spezifische Anforderungen eines

zwar betriebsiibergreifenden, aber dennoch relativ kleinen Ein-
satzfeldes.

Grundlagenwissen und Problemorientierung k&nnen in den im allge-
meinen relativ kurzen Mafnahmen nur begrenzt vermittelt werden.

Wihrend Fortbildungsmafnahmen auf dem Fachkrifteniveau zu Zusatz-
qualifikationen flihren, die auf einer breiten Grundausbildung
aufsitzen und sowochl auf: den betrieblichen wie den iiberbetrieb-
lichen Arbeitsmdrkten stark nachgefragt sind, bauen entsprechen-
de Kurse und Lehrginge unterhalb des Fachkrdfteniveaus in der
Regel nur auf mehr oder weniger engen Prozessen der Anlernquali-
fizierung auf. Daher sind selbst dann, wenn es sich um identische

Kurse handelt (z.B. SchweiBerkurse), Unterschiede zu machen.

Die FortbildungsmaB®nahmen unterhalb des Fachkrdfteniveaus sind
im Sinne einer breiten Strukturaufbesserung des Arbeitsmarktes
von besonderem Interesse. Dabei geht es etwa um die von uns
ndher untersuchten SchweiBerkurse (auf verschiedenen Stufen) und
Kesselw&rter—Lehrg&nge. Sie fallen sowohl im Hinblick auf Quali-
fikationstiefe und -breite als auch im Hinblick auf die Breite
des Einsatzfeldes und damit die aktuelle und potentielle Nach-

frage hinter die etwa in einer Vollausbildung erreichbaren
Standards zuriick,
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FortbildungsmaRnahmen unterhalb des Fachkr&fteniveaus gewdhr-
leisten aber andererseits Mindeststandards flir die Arbeitsmarkt-
gidngigkeit der Qualifikationen. Sie sind vermittelt Uber die
Sffentliche Normierung durch eine gewisse Breite und Tiefe;
Schweiferscheine etwa sind so breit angelegt, daf sie Befdhigungen
Uber den Einsatzbereich eines Betriebes und einer Branche hinaus
nachweisen, Die #ffentliche Kontrolle von Ausbildungsplinen und
Priifungsabschlilssen erm&glicht eine gesellschaftliche Standar~
disierung und Kontrolle der Qualifizierungsprozesse. Die Priifungs-
bescheinigungen sind mehr oder weniger stark in das Berufsbil=~
dungssystem eingebunden und gewdhrleisten innerhalb bestimmter
Grenzen die Anerkennung des Zertifikats auf dem Arbeitsmarkt. Da
Fortbildungsmafnahmen in der Regel insbesondere fiir Mangelqﬁali*
fikationen etabliert werden, stofen sie auf eine breite Nachfrage
auf dem Arbeitsmarkt.

Zusammenfassend lassen sich die im Rahmen des Sonderprogramms ge-
férderten FortbildungsmaBnahmen in drei Punkten bewerten:

1. In der Regel geht es um spezifische Anforderungen eines - ge-
messen an der Vollausbildung - relativ engen Einsatzfeldes.
Zwischen MaBnahmen auf und unterhald des Fachkrifteniveaus sind

Unterschiede zu machen.

2. Fortbildungsmafnahmen auf dem Fachkrifteniveau ftlthren zu Zu-
satzqualifikationen, die auf einer breiten Grundausbildung auf-
sitzen. Sie erweitern und modernisieren den vorhandenen Quali-
fikationsstock und verbessern die Arbeitsmarktchancen der Be-

troffenen.

3. Fortbildungsmafnahmen flilr Angelernte sind im Sinne einer
Strukturaufbesserung des Arbeitsmarktes von grofer Bedeutung. Sie
sind zwar nicht in breite fachliche Grundqualifikationen einge-
bettet, gewdhrleisten aber andererseits Mindeststandards fiir die
Arbeitsmarktgingigkeit. Entscheidend sind die liber die &ffent-
liche Xontrolle und Normierung durchgesetzte Tiefe und Breite
des vermittelten Fachwissens und der {iberbetrieblich anerkannte

Prifungsnachweis.
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c) "Sonstige Qualifizierung"

Diejenigen F¥rdermafnahmen, die nicht im oben ausgefilhrten Sinne
als Umschulung oder Fortbildung gelten k¥nnen, die also nicht zu
einem formell zertifizierten und auf dem Arbeitsmarkt anerkannten
Abschluf fihren, wurden in den F8rderrichtlinien des Sonder-
programms als "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" (Bundesminister
fir Arbeit und Sozialordnung 1879, S. 15, S. 39) bezeichnet. In-
halt und Dauer der QualifizierungsmaBnahmen sollten in einem Plan
'festgehalten werden, der vom Arbeitsamt inhaltlich zu Uberpriifen
war. Weitere Qualitdtskriterien an die zu f8rdernden Mafnahmen
wurden nicht gestellt.

Die gef8rderten MaPBnahmen sind so vielf3ltig, daB es schwer fillt,
sie in ihrer Breite darzustellen. Im folgenden soll einmal nach
MaBnahmen auf dem Vorgesetztenniveau, dem Fachkrifteniveau und
dem An- und Ungelerntenniveau im Produktionsbereich wie auch in
den Bereichen Verwaltung und Technik unterschieden werden. Zum
anderen lassen sich - analog zur Darstellung der Umschulung und
Fortbildung - typische Arbeitskrdfteprobleme identifizieren, die
den Hintergrund der F8rdermafnahmen bildeten. Hierbei geht es um
Prozesse der Zusatz- und Aufstiegsqualifiziérung, um innerbetrieb-
liche Freisetzungen und Umsetzungsaktionen und um die zumindest
indirekte”Qualifizierung ftir den Arbeitsmarkt"

"Sonstige QualifizierungsmaBnahmen" dienten in nennenswertem Umfang

der Aus- und Weiterbildung von Vorgesetzten.

So wurden etwa Schichtffihrer zu Werksmeistern weitergebildet
(Sandsteinwerke), von Stillegungen betroffene Meister in andere
Betriebsbereiche umgesetzt und dort als Vorgesetzte neu ange-
lernt (Stahlindustrie), Vorarbeiter (~innen) ausgebildet (Elektro-
und Textilindustrie) und Facharbeiter zu Polieren und Werkspo-
lieren qualifiziert (Bausektor). In vielen der von uns unter-
suchten Betriebe waren derartige WeiterbildungsmaRnahmen ohne
formell anerkannten FortbildungsabschluB typisch filr die Vor-
gesetztenqualifizierung.

Die "Sonstigen QualifizierungsmaRnahmen" auf dem Fachkrifteniveau

sind von ihrem quantitativen Gewicht her wesentlich bedeutender
als die auf dem Vorgesetztenniveau,
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Im Facharbeiterbereich ging es etwa um Weiterqualifzierung im
Rahmen verschiedener Metallberufe filr den Schiffbau und Werkzeug-
bau, um die Weiterbildung von Baufachkrdften, um die Schulung von
Technikern und Monteuren im Bereich neuer Wirmeaggregate, um die
Einfithrung von EDV im Produktionsbereich und um neue Satz- und
Drucktechniken in der Druckindustrie. .

"Sonstige QualifizierungsmaRfnahmen" wurden hiufig auch dort durch-
. geftthrt, wo bereits anerkannte Fortbildungsabschlilsse bestanden.
So wurden etwa in den Bereichen Elektronik, Schweiftechnik, Hy-
draulik, Pneumatik, Tribotechnik betriebsbezogene Qualifizierungs-
mafnahmen ohne einen formellen Abschluf durchgefiihrt, wdhrend an-
dere Betriebe derartige MaRnahmen - jedenfalls teilweise ~ in
{iberbetriebliche Ausbildungszentren verlegten und die Betroffenen
allgemein anerkannte Priifungen ablegen liefen.

Ahnlich vielf4ltig waren die Mafnahmen im Fachangestelltenbereich.
Hier dominierten eindeutig Schulungskurse flr Verwaltungsan-
gestellte zur Vermittlung von EDV-Kenntnissen. Im einzelnen han-
delte es sich um v8llig verschiedenartige Qualifizierungsprozesse.

In einem Fall sollte ein Verwaltungsangestellter mit automatischen
Funktionssystemen flir die Auftragsabwicklung bekannt gemacht wer-
den. Es handelte sich um Systeme, die die planmifige Abwicklung
von Auftrdgen vom Auftragseingang bis zum Versand und der Faktu-
rierung sicherstellten. Im Rahmen des Qualifizierungsprozesses
sollten die Handhabung der Datenerfassung, der Auskunfts- und
Eingriffssysteme und der zugeh®rigen Priifsysteme erlernt werden.
In einem weiteren Fall ging es um die Qualifizierung zum Sachbe~
arbeiter fllr die Freigabe in einem Stahlunternehmen. Hier bil-
dete die Einarbeitung in den Dialogverkehr mit EDV-Systemen nur
einen - allerdings gr&fReren - Block im gesamten AnlernprozeB.

Auch im Bereich der technischen Angestellten wurde eine gr¥Bere
Zahl "Sonstiger QualifizierungsmaBnahmen" durchgeftihrt. Dabei
ging es etwa um die Umsetzung von Technikern aus den Bereichen
Arbeitsvorbereitung und Kalkulation auf Positionen in der un-
mittelbaren Produktion, um die Anderung des Aufgabenbereiches von
Schweiffitechnikern; um Ingenieure, die nach Jahren in der Pro-
duktion jetzt in der Maschinen- und Anlagenerhaltung arbeiten
sollten; sowie um die Weiterbildung von Technikern im Bereich

der Arbeitsvorbereitung.

Im Vertriebsbereich wurden gleichfalls "Sonstige Qualifizierungs-
mafnahmen” durchgefiihrt. Es handelte sich z.B. um li4ngerfristige
Schulungsmafnahmen von Vertretern im Aufendienst, die aufgrund
schédrferer Konkurrenz auf dem Absatzmarkt und neuer Produkte er-
forderlich geworden waren.

Die liberwiegende Mehrheit der "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen"
f411t in den Angelerntenbereich. Gefdrdert wurde dabei das ge-

samte Spektrum einfachster Jedermannsarbeit bis hin zu fach-
arbeiterdhnlich qualifizierten Angelerntentitigkeiten.
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Auf dem untersten Niveau fanden sich etwa QualifizierungsmaB-
nahmen zum Helfer bei der Schieneninstandsetzung, zu Hilfstdtig-
keiten bei der Holzbearbeitung, zum Platzarbeiter und Entlader
im Hochofenbereich u.s.w.

Auf einem mittleren Niveau mit Anlernzeiten bis zu sechs Monaten
wurden gefdrdert beispielsweise QualifizierungsmaRfnahmen fiir
Ndherinnen und Kettlerinnen in der Bekleidungsfertigung, flr
Léttdtigkeiten in der elektronischen Fertigung, flir Montagear-
beiter im Bereich komplexer Metallprodukte, flir die Bedienung
komplizierter neuer Maschinen bei der Bleistiftherstellung, fiir
die Montage von neuartigen metallgerahmten Fenstern und mancher-
lei mehr.

Auf dem Niveau qualifizierter Anlerntidtigkeiten schlieflich fan-
den sich MaBnahmen zum Einrichter in der Elektroindustrie und

in anderen Branhhen, im Bereich Prilfung und Qualititskontrolle
in der S{iAwarenindustrie wie auch in anderen Branchen, flir die
Uberwachung und Steuerung halbautomatischer Anlagen in der
Textilindustrie; in der Stahlindustrie wurden MaBnahmen fiir
Spitzenpositionen im Produktionsbereich wie die des Ersten
Schmelzers und Oberschmelzers im Hochofenbereich oder von Leit-
standsarbeitern im Stahlwerk durchgefiihrt.

Bei den hinter den "8Sonstigen F8rdermafnahmen" insgesamt stehen-
den betrieblichen Arbeitskrdfteproblemen handelte es sich so-

wohl um Personalmangel als auch um innerbetriebliche Freisetzungs-
und Mobilitdtsprozesse. Bei Qualifikations- und Personaldefiziten

ging es typischerweise um die Aufstiegs- und/oder Zusatzqualifi-

zierung von Belegschaftsmitgliedern.

So wurden etwa im Rahmen des Sonderprogramms Zusatzqualifizierun-
gen filr Anlagenfilhrer in verschiedenen Branchen durchgefithrt,

die in der Regel der Ausweitung des Tdtigkeitskreises auf Repa-
ratur- und Instandhaltungsfunktionen dienten. In Verzinkerei-
betrieben wurden Produktionsarbeitern zusdtzliche theoretische
und praktische Kenntnisse zur Verbreiterung der Qualifikations-
basis vermittelt.

Typische Prozesse der Aufstiegsqualifizierung zur Besetzung va-
kanter Arbeitspldtze fanden sich in einem Werk der S{ifwarenin-
dustrie, in dem Produktionsarbeiter fiir Arbeitspl&dtze in den
Bereichen Maschineneinstellung, Priifung und Qualititskontrolle
qualifiziert wurden.

Dort, wo innerbetriebliche Freisetzungen im Zuge von Verdnde~
rungen bei Produkten und Verfahrenstechniken zu Umsetzungen

ftihrten, ging es typischerweise um Prozesse der Um- und Anders-

qualifizierung.
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So wurden im Rahmen des Sonderprogramms gréfere Umsetzungs-
‘aktionen im Gefolge von Stillegungen einzelner Werksbereiche

in verschiedenen Stahlunternehmen gef&rdert. Anlaf. waren atwa
die Stillegung von Hoch&fen, Umstellungen auf StrangguRanlagen
u.s.w. Ireigesetzte Produktionsarbeiter wurden jeweils in an-
dere Betriebsbereiche wie Walzwerke, Forschung und Qualitits-
kontrolle etc. umgesetzt. In weiteren Fillen machte der Aufbau
neuer Produktlinien im elektronischen Bereich, bei der Beklei-
dungsfertigung, im Maschinenbau etc. die Mafnahmen erforderlich.

Zusammenfassend lassen sich die "Sonstigen Qualifizierungsmaf-
nahmen" aufgrund ihrer Vielfdltigkeit nur auBerordentlich schwer
bewerten. Vieles spricht dafilr, daf die Qualitit und Arbeits~
marktgidngigkeit der vermittelten Qualifikationen eng mit dem
Grad der Ausgliederung von Qualifizierungsprozessen aus dem
normalen Betriebsablauf zusammenh&ngen. Sie sollen daher unter
diesen Gesichtspunkten ausftthrlicher dargestellt werden.

Bei der nicht-organisierten Anlernqualifizierung Ubernimmt die
Arbeitskraft den gr3ften Teil des Anlernaufwands. Durch Be~
obachtung und Imitation anderer Arbeitskridfte und ber spo-
radische und nicht-organisierte Hilfestellung von Kollegen und
Vorgesetzten erwirbt der Betroffene diejenigen Féhigkeiten; die
zur Bewdltigung der Aufgaben seines Arbeitsplatzes unabdingbar

sind.

Bei der systematisierten Anlerngualifizierung werden Beobachtung
und Imitation von einer systematischen und geplanten Unterweisung
des Betroffenen durch Kollegen, Vorgesetzte oder geschultes
Unterweisungspersonal ergdnzt. Je nach dem Spielraum bei der Be-
widltigung der Aufgaben einzelner Arbeitspldtze gegenilber dem
gesamten Betriebsablauf nimmt dieser Mafnahmetyp verschiedene
Formen an. Zu unterscheiden ist zwischen der Doppelbesetzung

von Arbeitspl4tzen und der gelegentlichen,aber systematischen

Unterweisung des Betroffenen.

Bei einem dritten MafRnahmetyp ist das entscheidende Merkmal die
- jedenfalls phasenweise - Herausnahme des Qualifizierungs-
prozesses aus dem Betriebsablauf. Auch hier findet sich eine
breite Palette von kurzen, in der Regel auf die Einilbung
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praktischer Fertigkeiten gerichteten Lehrgingen bis zu praktischen
und theoretischen Schulungen, die sich in ihrem Charakter stark
Umschulungs~- und FortbildungsmaBRnahmen angleichen.

F8rdermafnahmen vom Typ der nicht-organisierten Anlernqualifi-

E zierung konzentrieren sich deutlich auf den An- und Ungelernten-

? bereich, finden sich hier aber durchaus auf verschiedenen Stufen
Eder Qualifikationspyramide.

iEin stark schrumpfendes Stahlwerk fltlhrte im Rahmen des Sonder-
'programms viele Qualifizierungsmafnahmen durch. Dominierende

iProbleme waren trotz des geplanten massiven Personalabbaus
i Qualifikations- und Personaldefizite.

. Im Adjustagebereich des Werkes wurde das Sonderprogramm in An-
spruch genommen, um von einer auf zwei Schichten aufzustocken.
Die Betriebsleitung dr#ngte darauf, so schnell wie m¥glich den
betrieblichen Normallauf zu erreichen, kollidierte dabei aber
mit Qualifizierungserfordernissen. Arbeitskrifte, Betriebsrite
und Vertrauensleute beschwerten sich bei den betrieblichen Vor-
gesetzten und der Ausbildungsabteilung. Man versuchte dann,auf
die Probleme relativ schnell zu reagieren. In der Adjustage
wie auch in anderen Betriebsbereichen wurden eigens Instrukteure
eingesetzt, die in Unterweisungstechnik ausgebildet worden
waren. Trqetz dieser beachtenswerten Initiative hatte die Aus-
bildungsleitung den Eindruck, da® die besonders betreuten Anlern-
mafnahmen sich nicht entscheidend von den sonst {iblichen re-
striktiven Qualifizierungspraktiken unterschieden.

Die Leitung der Ausbildungsabteilung stand einem Teil der
"Sonstigen QualifizierungsmaRnahmen" im eigenen Betrieb wie

auch allgemein sehr skeptisch gegentiber: nicht aus der Produktion
ausgegliederte Qualifizierungsprozesse wilrden in dem durch
Fluktuation, Absentismus, Produktionsdruck und knappe Personal-
decke gekennzeichneten Betriebsalltag versanden. Sie seien

auch schlecht zu kontrollieren, da in den Betriebsablauf ein-
gebunden, und ohne eindeutige Standards. Ausgegliederte Weiter-
bildungsmaBnahmen dagegen wiren leicht normier- und kontrollier-
bar. Bffentliche F8rderung innerbetrieblicher Qualifizierungs-
maffnahmen sei nur unter festgelegten Mindeststandards sinnvoll.

Ahnlich negative Rahmenmbedingungen fanden sich unabhédngig von Be-
triebsgr8fe und Branche bei fast allen von uns untersuchten

F8rdermafnahmen vom Typ der nicht-organisierten Anlernquali-

fizierung.
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Ein exemplarisches Beispiel bildet eine kleine Firma im Gleis-
bau, die im Rahmen des Sonderprogramms neu rekrutierte Arbeits-
krdfte zum Hilfsarbeiter heranbildete . Auch hier wurden Quali-
fizierungsmaBnahmen ausschlieBlich in die normale Tidtigkeit

der Arbeitsgruppen verlegt. Da relativ kontinuierlich gearbeitet
werden mufRte und alle Mitglieder der jeweiligen Arbeitsgruppen
Spezialfunktionen wahrnahmen, blieb kein Raum filr eine syste-
matische Qualifizierung der Betroffenen. Diese muBten vielmehr
relativ schnell volle Leistung erbringen, um nicht den Gruppen-
akkord zu gefihrden.

Restriktive Rahmenbedingungen, wie der kontinuierliche Leistungs-
druck und -~ dies kann generell behauptet werden - sehr knapp
kalkulierte Stellenpl&ne, fithren mehr oder weniger notwendiger-
weise dazu, die Belastungen von Anlernmafnahmen einseitig den
betroffenen Arbeitskrdften und ihren Kollegen aufzublirden und

die Qualifizierung auf das Minimalniveau der unmittelbaren,
arbeitsplatzspezifischen Erfordernisse einzugrenzen,

Konsequenz ist vor allem die Arbeitsplatz- und Betriebsspezifi-
t3t der vermittelten Qualifikationen. Selbst dort, wo die be-
troffene Arbeitskraft an mehreren Arbeitsplidtzen angelernt wird,
fehlt es an Breite und Tiefe der fachlichen Qualifikationen, die
einen Transfer auf andere Betriebs- und Unternehmensbereiche
ermdglichen k8nnten. Uffentliche Normen zur Sicherstellung der
Arbeitsmarktgdngigkeit bestehen nicht, eine Kontrolle von
gleichsam im Betriebsgeschehen versteckten Anlernmafnahmen ge-
staltet sich als auRerordentlich schwierig. Diesen Bedingungen
entsprechend kdnnen keine generell anerkannten Nachweise {ber
standardisierte Mindestqualifikationen ausgegeben werden, die
den Betriebswechsel erleichtern wilirden.

Die systematisierte Anlernqualifizierung verspricht eine fiir die

Aufgaben der einzelnen Arbeitspldtze oder Arbeitsplatzbereiche
adédquatere L&sung. Sie findet sich in der Regel dort, wo die
nicht~organisierte Anlernqualifizierung erhebliche Probleme wie
hohe Fluktuations- und Absentismusraten, Qualitdtsminderungen,
Unterbrechungen des Betriebsablaufs oder Unfille hervorgerufen
hat. F8rdermafnahmen dieses Typs fanden sich sowohl auf dem
Angelerntenniveau als auch auf dem Fachkrifte- und Vorgesetzten-

niveau.
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Nur in einem der von uns untersuchten Unternehmen stieBen wir auf
eine gesamtbetriebliche Politik der systematischen Arbeitsunter-
weisung: Der Tendenz nach sollten die Anforderungsprofile simt-
licher Arbeitsplitze des Unternehmen systematisch und schriftlich
erfaft werden. Die "Arbeitszergliederung" legtedann fest, in
welche Lernabschnitte die Arbeit zu zerlegen war, was bel jedem
Abschnitt der Tdtigkeit zu betonen war, und welche Begriindungen
bei jedem Lernabschnitt anzugeben waren.Im "Lehrplan" wurden die
einzelnen THtigkeitselemente nach ihrem Anforderungsgrad ge-
ordnet. Flir jeden Lernabschnitt wurden Richtzeiten als Orien-
tierungsmarke vorgegeben.

Hintergrund fiir die Einfllhrung dieses Systems waren eine Reihe
von Personalproblemen im Unternehmen. Die "methodische Arbeits-
unterweisung" sollte dabei helfen, die Einarbeitungszeiten zu
verklirzen, die Arbeitsproduktivitdt zu erh®hen, eine bessere
Nutzung der Betriebsmittel zu erzielen, die Qualitdt des Produkts
zu verbessern, die Unfallh8ufigkeit zu verringern, Fluktuation
und Fehlzeiten zu vermindern und Fihrungskridfte zu entlasten.
Besondere Bedeutung erhielt das Konzept im Rahmen eines Kosten-
senkungsprogramms mit dem Ziel, die Richtbelegschaftszahlen fiir
die einzelnen Betriebsbereiche zu reduzieren. Mit der systemati-
schen Anlernung versprach man sich eine Flexibilisierung der
Arbeitskrdftepotentiale, die den Ausgleich iberdurchschnittlicher
Abwesenheitsraten {iber interne Umsetzungen in den Betriebsbe-
reichen erm8glichen sollte,

Bei einem Teil der im Rahmen des Sonderprogramms gef&rderten
"Sonstigen Qualifizierungsmalnahmen” konnten die Unterlagen der
"methodischen Arbeitsunterweisung" fiir die Ausarbeitung der
Qualifizierungsplidne und die Durchffthrung der Mafnahmen genutzt
werden. Daraus ergab sich dann in der Regel eine gegenfiber nicht-
organisierten Anlernprozessen verbesserte Qualit#t der MaRnahmen.
Die zu vermittelnden Kenntnisse und die Lernschritte waren fest-
gelegt, das Unterweisungspersonal geschult und Kontrollm&glich-
keiten gegeben.

Férdermafnahmen vom Typ der systematisierten Anlernqualifizierung
waren in Betrieben verschiedener Gr8Benordnung, unterschiedlicher
Branchen und auf allen Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie zu be-
obachten. Dort, wo einzelne Arbeitspldtze nicht eng in einen
kontinuierlichen Betriebsablauf eingebunden sind, besteht die
M8glichkeit, "Lernen durch Tun" mit systematisch geplaﬁten
Unterweisungen durch Kollegen und Vorgesetzte zu verbinden.

Beispiel daflir waren etwa "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" flir
Ndherinnen.im Bekleidungsgewerbe. Hier erfolgten in der Regel
systematische Unterweisungen, die anzulernende Arbeitskraft

wurde zundchst nicht im Akkord bezahlt. Zu Beginn des Qualifi-
zierungsprozesses wurde im allgemeinen nicht mehr als zehn Pro-
zent des Leistungssolls erbracht, erst nach einem Jahr kamen die
Betroffenen auf ca. neunzig Prozent der Normalleistung.
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Von systematisierter Anlernqualifizierung kann auch dort ge-
sprochen werden, wo etwa fllr die Herstellung eines neuen Pro-
duktes langwierige Probeldufe durchgeflihrt werden, die die Ar-
beitskrdfte sukzessive qualifizieren.

Dies war in einem kleineren Unternehmen fiir Metall- und Glas-
produkte der Fall, in dem mit Kunststoff-Fenstern eine neue
Produktlinie aufgebaut wurde. Im Rahmen des Sonderprogramms wur-
den flir sechs Personen Qualifizierungszuschilsse filr jeweils
zw81lf Monate bewilligt. Diese Arbeitskrdfte sollten zusammen

mit zwei Meistern und fUnf Facharbeitern die neue Fertigungs-
linie aufbauen und dann spidter dreifig weitere Arbeitskrifte
einarbeiten. Die Qualifizierung erfolgte in den Probel&ufen, die
noch nicht unter dem Druck optimaler Leistungserbringung durch-
gefthrt wurden.

F8rdermaBnahmen vom Typ der systematisierten Anlernqualifizierung
stellen im Hinblick auf arbeitsmarktrelevante Qualitidtskriterien
gegeniiber Mafnahmen vom Typ der nicht-organisierten Anlernquali-
fizierung eine erhebliche Verbesserung dar. Sie schaffen in der
Regel ein F3higkeitsprofil bei den Arbeitskrdften, das zumindest
den Anforderungen eines Arbeitsplatzes oder eines Arbeitsplatz-
bereiches angemessen ist. Insoweit die Anforderungsprofile
solcher Tédtigkeiten sich mit denen anderer Arbeitsplidtze im sel-
ben Betrieb oder in anderen Betrieben Uberlappen, ist eine ge-
wisse Arbeitsmarktgingigkeit der Qualifikationen gegeben.

Diese ist jedoch durch die_ArbeitsplafZH und Betriebsspezifitdt
der vermittelten F&higkeiten und Kenntnisse begrenzt. Eine Ver-
mittlung von Grundlagenwissen und -k&nnen ist aufgrund der eng
gesteckten Rahmenbedingungen nicht gewdhrleistet. Solange Quali-
fizierungsprozesse in den betrieblichen Normallauf eingebaut
sind, bestehen notwendigerweise nur geringe Spielrdume flir eine
systematische Erweiterung von ausschlieRlich arbeitsplatz~ und
betriebsspezifischen Qualifikationen in Theorie und Praxis. Eben
aus diesen Griinden ist eine Normierung und Standardisierung sowie
eine Zertifizierung von MaBnahmen dieses Typs kaum m8glich.

Wesentliches Merkmal des dritten Mafnahmetyps ist die zumindest
phasenweise Ausgliederung von theoretischen und praktischen

Qualifizierungsprozessen aus dem Betriebsablauf.
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Damit wird ein entscheidendes Hindernis fiir breite und systema-
tische Qualifizierung, die Eingebundenheit in die Zwi#nge des
Betriebsablaufes, zumindest partiell umgangen. Mafnahmen dieses
Typs bildeten einen relativ grofen Anteil der "Sonstigen Quali-
fizierungsmaBnahmen" auf dem Fachkr#fteniveau. Weniger typisch -
aber arbeitsmarkt- und berufspolitisch von hohem Interesse -
waren sie im Angelerntenbereich.

Ein Betrieb stellte von einem feinmechanischen auf ein elek-
tronisches Produkt um. Im Angelerntenbereich dominierten vor

und nach der Umstellung Bandarbeitspl&tze. Unterweisungspline
lagen dabei nur fiir eine geringe Zahl von Stellen mit komplexen
Anforderungen vor. Zwar hatte man fiir die Umstellung auf das
elektronische Produkt bereits vorher eine ausgegliederte syste-
matische Anlernung geplant, diese aber aus Kostengriinden nicht
durchsetzen k8nnen. .Erst die Qualifizierungszuschiisse des Sonder-
programms erm8glichten die Einrichtung eines speziellen Schulungs-
kurses. In den zweiw8chigen Lehrgingen wurden theoretische und
praktische Kenntnisse fllr die Fertigung des elektronischen Pro-
duktes vermittelt. Fast alle am Band eingesetzten Arbeitskrifte
muften den Lehrgang absolvieren.

Ein anderer Betrieb im Bereich der Industrieelektronik mit ca.
100 Arbeitskrédften produzierte eine enorm hohe Typenvielfalt
bei relativ geringen Stiickzahlen. Die Beschdftigten muBten die
Anforderungen von mehreren Arbeitsplitzen bewdltigen k&nnen,

um dieser Situation gerecht zu werden. Durch die Hereinnahme
eines neuen Auftrags verschidrften sich ohnehin vorhandene Quali-
fikationsdefizite. Umfassende SchulungsmaBnahmen konnten auf-
grund der schlechten Ertragslage nicht durchgefilhrt werden. '
Mit Hilfe des Sonderprogramms wurden Qualifizierungsprogramme
fiilr die Fertigung neuer elektronischer Bauteile auf die Beine
gestellt. Alle zwei Wochen fand ein zweistiindiger theoretischer
Unterricht statt, fiir die praktische Schulung wurde der be-
troffene Abteilungsleiter unterwiesen. Zusdtzlich wurde einmal
im Monat auBerhalb der Arbeitszeit ein dreistiindiger Unterricht
erteilt. Das Interesse an der Qualifizierung war grof, auch
nicht im Rahmen des Sonderprogramms gefSrderte Arbeitskrifte
nahmen an den Schulungen teil,

Eine Verzinkerei mit ca. 50 Beschdftigten litt schon seit léngerer
Zeit an Qualifikationsdefiziten: Nur Vorarbeiter und Meister
verfiigten in der Regel Uber in langen praktischen Erfahrungs-
prozessen und individuellen Lernbemiihungen erworbene Grund-
kenntnisse, was zu erheblichen Engp#ssen im Produktionsablauf
fithrte. Die Ftablierung einer Berufsausbildung scheiterte bis-
lang daran, da® nicht genligend Auszubildende fir eine Berufs-
schulklasse in der Region zusammengebracht werden konnten. Im
Rahmen des Sonderprogramms wurde es m&glich, bereits seit

l4ngerem geplante innerbetriebliche Lehrginge aufzubauen und
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durchzufithren. Die Qualifizierung fand teilweise am Arbeits-
platz statt; neben der Einarbeitung auf einer gr8feren Zahl von
Arbeitsplitzen wurden Schulungsveranstaltungen durchgefiihrt.

Ein Chemiebetrieb hatte bereits ca. 50 % der Produktionsarbeits~
plitze mit ausgebildeten Chemiefacharbeitern besetzt. Die Aus-
bildung erfolgte einmal fUr Jugendliche, zum anderen im Rahmen
der Weiterbildung von Erwachsenen. Trotz der intensiven und brei-~
ten Qualifizierungspolitik gab-es erhebliche Defizite, die sich
noch zu verstdrken drohten und {ber die Jugendlichenausbildung
allein nicht abgedeckt werden konnten, Das Unternehmen nutzte

das Sonderprogramm dazu, die Ausbildung von Erwachsenen zum
Chemiefacharbeiter weiter zu intensivieren. Der gesamte Aus-
bildungsgang umfafte den Durchlauf aller Ebenen der betrieb-
lichen Arbeitsplatzhierarchie. In der Regel dauert es vier Jahre
bis zum Ausbildungsabschluf bei der IHK. Mit Hilfe des Sonder-
programms wurde dieser Zeitraum durch eine aus der Produktion
ausgegliederte Vorqualifizierung der Chemiearbeiter verkllrzt. Die
Schulungskurse beschleunigten den Eintritt in den eigentlichen
Ausbildungsgang zum Chemiefacharbeiter und erh®hten- die Chance,
die IHK-Priifung zu bestehen. :

Weitere F3rdermaRnahmen vom Typ der Anlernqualifizierung mit aus-
gegliederten Schulungsphasen richteten sich auf qualifizierte
Positionen im Anlernbereich wie die des Einrichters und Ein-
stellers, der Priifung und Qualititskontrolle etc. Auch hier fan-
den sich in der Regel ldngere in den Betriebsablauf eingebundene
Anlernprozesse, die durch ausgegliederte Lehrgdnge zur Ver-
mittlung thecoretischer und praktischer Kenntnisse ergdnzt wurden.

Férdermafnahmen vom Typ der systematisierten Anlernqualifizierung
mit ausgegliederten theoretischen und praktischen Schulungs-
phasen sind - gemessen am Kriterium der Arbeitsmarktgingigkeit -
wesentlich positiver Zu bewerten als MaPnahmen vom Typ der nicht-
organisierten und systematisierten Anlernqualifizierung. Sie
bleiben gleichwohl den Beschridnkungen einzelbetrieblicher Quali-
fizierungspolitiken verhaftet.

Die zumindest partielle Ausgliederung des Qualifizierungspro-

. zesses aus dem Betriebsablauf - wie dies fiir diesen MaBnahmetyp
charakteristisch ist - stellt im Hinblick auf Standardisierbar-
keit, Normierbarkeit und Kontrollierbarkeit einen entscheidenden
Fortschritt gegenfiber den zuvor diskutierten MaBnahmetypen dar.
Ausgegliederte Qualifizierungsprozesse k&nnen nicht im Betriebs-
alltag von Leistungsanforderungen und begrenzter Personaldecke
versanden. Sie lassen sich relativ leicht sowohl durch betrieb-
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liche Instanzen wie auch ilber Arbeitsdmter kontrollieren. Auch
Mindeststandards k&nnen festgelegt werden.

Die untersuchten Mafnahmen, insbesondere diejenigen auf dem Fach-
krdfteniveau, gehen in der Regel, da sie auf die Vermittlung
prozeRllbergreifender Kenntnisse nicht verzichten k&nnen, lber die
Anforderungen einzelner Arbeitsplitze und einzelner Betriebe
hinaus, bleiben aber gleichwohl begrenzt. Die vermittelten Quali-
fikationsinhalte sind nur so breit und so tief, wie die Einsatz-
bereiche der betroffenen Arbeitskrdfte. Am deutlichsten ist dies
wohl bei den Mafnahmen unterhalb des Fachkréfteniveaus, in denen
charakteristischerweise der Anteil ausgegliederter Schulungs-

phasen relativ gering ausfilit.

Von Bedeutung ist auch, daf die "sonstigen QualifizierungsmaBnah-
men" nicht mit einem 8ffentlich normierten Zertifikat abschlossen.
Arbeitsmarktrelevant in strengem Sinne sind Zertigikate erst

dann, wenn die Qualifizierungsprozesse standardisiert und normiert
siﬁd und damit genau festliegt, welche Kenntnisse durch welche
Prilfungsnachweise belegt werden. Auch eine Anbindung an Aus- und
Weiterbildungsabschliisge in dem Sinne, daR deren Erwerb iiber wei-
tere Qualifizierungsschritte m#glich war, war in der Regel nicht

gegeben,

Die untersuchten Qualifizierungsmafnahmen mit ausgegliederten
theoretischen und praktischen Schulungsphasen demonstrieren die
Mtglichkeiten der Vermittlung arbeitsmarktgingiger Qualifikationen
auch und gerade unterhalb des Facharbeiterniveaus. Ohne eine ge-
zielte Feinsteuerung {iber Mindeststandards und anerkannte Zerti-
fikate bleiben jedoch Qualifizierungsprozesse zu stark einzel-
betrieblichen Belangen verpflichtet.

"Sonstige Qualifizierungsmafnahmen” dilrfen nicht nur - wie auch
die Umschulungs- und FortbildungsmaBnahmen - im Hinblick auf die
Qualifikationstiefe und ~breite, die 8ffentliche Normierung und
Kontrolle und die Zertifizierbarkeit untersucht und bewertet wer-
den. Die Arbeitsmarktgingigkeit von Qualifikationen ist auch von
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ihrer Arbeitsmarktrelevanz, d.h. der Angebots- und Nachfrage-
situation auf dem Arbeitsmarkt abhidngig.

Die von uns untersuchten "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen"
sind durchgingig auf spezifischenbetrieblichen Bedarf zuge-
schnitten und insofern zumindest innerbetrieblich relevant. Vor
allem bei MaRnahmen unterhalb des Fachkrdfteniveaus sind jedoch
Einschrinkungen dann zu machen, wenn zwar aktuell eine innerbe-
triebliche Nachfrage nach der zu erzeugenden Qualifikation be-
steht, diese jedoch im Rahmen von Umstellungen, Betriebsstille-
gungen und sonstigen'Umstrukturierungsmaﬁnahmen gleichsam ent-
wertet wird. Es geht um Qualifizierung flir Arbeitsplitze, die in
absehbarer Zeit abgebaut werden. Was bei Umschulungs- und Fort-
bildungsmaBnahmen mit anerkannten Ausbildungsabschliissen als ar-
beitsmarktpolitisch winschenswerte "Qualifizierung fliir den Ar-
beitsmarkt" gelten kann, muf bei stark arbeitsplatz~ und be-
triebsspezifisch ausgerichteter Weiterbildung als fragwiirdig be-
wertet werden. Allerdings war diese Situation bei den untersuch-
ten Betrieben eher die Ausnahme.

Ein Stahlwerk mufte in absehbarer Zeit seine Beschdftigung erheb-
lich reduzieren, da einzelne Betriebsteile stillgelegt werden
sollten. Inzwischen kam es zu erheblichen Arbeitskrifteproblemen,
‘da einerseits eine groRe Zahl qualifizierter Kridfte das Werk ver-
lie’ und andererseits Abwesenheitsraten stiegen. Zur Aufrecht-
erhaltung der Produktion muften Arbeitskrdfte neu eingestellt und
in die entsprechenden Betriebsteile eingeschleust und qualifi-
ziert werden. Derartige MaBnahmen waren aus der einzelbetrieb-
lichen Perspektive unabdingbar und sinnvoll, nicht jedoch aus ar-
beitsmarktpolitischer Sicht. Die erzeugten Qualifikationen waren
stark arbeitsplatz- und betriebsspezifisch ausgerichtet, sie waren
auf dem itiberbetrieblichen Arbeitsmarkt nicht verwertbar.

:Das Kriterium der Arbeitsmarktrelevanz bezieht sich nicht nur auf

die Verwertung der neu erzeugten Qualifikationen, sondern auch
darauf, ob die frilher erworbenen Fdhigkeiten und Kenntnisse auf
dem Arbeitsmarkt verwertbar sind. Es geht um die betriebliche Um-
qualifizierung von Arbeitskrdften, die bereits {lber gefragte Quali-
fikationen auf dem externen Arbeitsmarkt (z.B. abgeschlossene
Lehre) verfligen. Derartige MaBnahmen sind aus der einzelbetrieb-
lichen Perspektive und aus der Sicht der betroffenen Arbeitskrifte
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im Sinne eines Bestandsschutzes durchaus sinnvoll, arbeitsmarkt-

politisch aber als "Wegqualifizierung"” problematisch.

In unserem Sample fand sich nur ein Fall dieser Art. In einem
Betrieb der Metallverarbeitung wurde der Maschinenbaubereich im
Zuge der Umstrukturierung des multinationalen Unternehmens in
ein anderes Land verlagert. Auch in anderen Bereichen wurde
rationalisiert, insgesamt ging die Beschdftigung erheblich zurtick.
Das filhrte zu einem betriebsinternen Uberhang vor allem von Ma-
schinenschlossern und Werkzeugmachern. Vor die Alternative ge-
stellt, in der Produktion eingesetzt zu werden oder den Betrieb
zu verlassen, hat sich ein grofler Teil der Betroffenen f{ir den
Betriebswechsel entschieden. Die restlichen Arbeitskrdfte wurden
- sowelt dies m¥glich war - auf qualifizierte Angelernten-
positionen versetzt. Die notwendigen Qualifizierungsmafnahmen
wurden weitgehend im Rahmen des Sonderprogramms gef8rdert. Ob-
wohl die Berufe der umqualifizierten Facharbeiter in anderen
Arbeitsmarktregionen auferordentlich stark nachgefragt waren,
ftthrte sowohl der erforderliche Wohnungswechsel als auch die
gute Bezahlung im untersuchten Betrieb bei vielen zu einer Ent-
scheidung gegen den zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel.

Zusammenfassend lassen sich die von uns untersuchten

"Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen" in drei Punkten bewerten:

1. Nach dem Grad der Ausgliederung aus dem normalen Betriebsab-
lauf 14Bt sich nach Mafnahmen der nicht-organisierten Anlern-
qualifizierung, der systematisierten Anlernqualifizierung und der
systematisierten Anlernéualifizierung mit ausgegliederten theo-~
retischen und praktischen Schulungsphasen differenzieren. Die
verschiedenen Qualifizierungstypen unterscheiden sich erheblich
im Hinblick auf die Breite und Tiefe der vermittelten F#hig-
keiten und Kenntnisse und damit im Hinblick auf ihre Arbeits-~

marktgdngigkeit.

2. Die h8herwertigen "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen™ be-
legen, daB es auch unterhalb des Fachkrdfteniveaus im Bereich
der Anlernqualifizierung ein groBes Potential flir breite Quali-
fikationen, 8ffentliche Normierung von Qualifizierungsprozessen,
anerkannte Priifungsabschllisse und arbeitsmarktrelevante Fdhig-
keiten gibt. Dieses Potential konnte jedoch im Rahmen des Son-
derprogramms nicht ausgesch®pft werden, da auch MaRnahmen
dieses Typs der 8ffentlichen Feinsteuerung bedlirfen, um im
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strengen Sinne arbeitsmarktgdngige Qualifikationen hervorzu-
bringen. Die F8rderung von Qualifizierung unterhalb des Fach-
krdfteniveaus ist unbedingt sinnvoll und notwendig. Dies gilt
aber nur dann, wenn Qualit¥tekriterien im Sinne von Mindeststan-
dards entwickelt werden und wenn die Arbeitsmarktrelevanz der
vermittelten Qualifikationen gewdhrleistet ist.

3. Im Bereich der "Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen" gab es
einige wenige Fdlle, in denen Arbeitskrifte, die bereits tiber
hochwertige, allgemein nachgefragte Qualifikationen verfiigten,
neu- oder umqualifiziert wurden, oder deren im Rahmen des Sonder-
programms neu erworbene Qualifikationen in absehbarer Zeit ent-
wertet wurden. Die 8ffentliche F¥rderung von MaRnahmen solcher
Art ist arbeitsmarktpolitisch problematisch - obwohl diese im
Einzelfall durchaus den Interessen sowohl des Betriebes als

auch der betroffenen Arbeitskrifte entsprechen k&#nnen.

3. Polarisierung oder Homogenisierung von Qualifikationsstruk-

turen

Qualifizierungsmafnahmen milssen nicht nur isoliert im Hinblick
auf ihre Arbeitsmarktgidngigkeit, sondern auch unter Bezug auf
ihren Stellenwert in der gesamtbetrieblichen Qualifizierungs-

politik untersucht werden.

Im allgemeinen gibt es eine in Arbeitsplatz~ und Qualifikations-
strukturen eingebaute Indifferenzzone, in der Qualifikations-
oder Qualifizierungsbedarf durch Anlernung oder Ausbhildung
gleichermafnahmen befriedigt werden kann. Aus betrieblicher
Perspektive sprechen oft vielerlei Grilnde (direkte und indirekte
Kosten der Vollausbildung, Rekrutierungsprobleme, Abwanderungs-
gefahr) daflir, Mafnahmen der Anlernqualifizierung vorzuziehen.
8ffentliche F8rderung innerbetrieblicher Qualifizierungsmafnahmen
unterhaldb des Niveaus anerkannter Ausbildungsabschliisse lduft
Gefahr, solche Tendenzen der Substitution h8herwertiger durch
geringerwertige Mafnahmen zu verstdrken.
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In der grofen Mehrheit der untersuchten F3rderfille waren der-
artige Verdringungseffekte jedoch nicht zu beobachten. Viel~
mehr wurden Umschulungs~, Fortbildungs- und auch "sonstige"
MafRnahmen vor allem filr solche Arbeitsplatzbereiche durchgefiihrt,
die auch traditionellerweise iber den entsprechenden Qualifi--
zierungstyp besetzt wurden und flir die jedenfalls kurz- und
mittelfristig keine Anderung der Qualifizierungspoiitik absehbar
war.

In einzelnen Fdllen gab es sogar Belege daflir, dafR im Rahmen des
Sonderprogramms finanzierte Qualifizierungsma®nahmen zu einer
Ausweitung des Facharbeiteranteils und formalisierter Ausbil-
dungsginge fllhrten. Hintergrund daflilr waren in der Regel Inno-
vationen im Bereich von Technik und Organisation und auf der

Produktseite.

In einem Hoch- und Tiefbauunternehmen wareh Vorarbeiter und Werks~
poliere in ihre jeweiligen Positionen chne zus#tzliche Ausbil-
dung befdrdert worden. Dies fiihrte zu erheblichen Problemen im
Betriebsablauf (Personalfithrung, Einsatz neuer Techniken, Pi&nung
etc.}. Trotz der offensichtlichen Qualifikationsdefizite bil-
dete die Ertragssituation des Unternehmens wie die der Bau-
branche .insgesamt eine entscheidende Barriere gegen die Weiter-
bildung.der betrieblichen Vorgesetzten, obwohl entsprechende
Lehrgidnge von #iberbetrieblichen Ausblldungszentren angeboten
wurden. Im Rahmen des Sonderprogramms konnte die gréfte Zahl

der Vorarbeiter und Werkspoliere .an den entsprechenden Kursen o
teilnehmen. Es ist zu erwarten, daR es sich dabei nicht um eine
einmalige Grofaktion handelte, sondern daf in Zukunft ein Durch-
laufen des Lehrgangs als Voraussetzung flir die Befdrderung in
Vorgesetztenpositionen gilt.

Zur Herstellung immer h¥herwertiger Produkte in immer kleineren
Chargen brauchte ein Chemieuntnebmen in zunehmendem Mafe quali-
fizierte Kr&fte. Im Rahmen des Sonderprogramms wurde eine groRe
Zahl von Angelernten liber ausgegliederte Schulungskurse auf die
Chemiefacharbeiterausbildung vorbereitet, so daf sich der Zeit-
raum bis zum Prifungsabschluf erheblich verkfirzte. Auch dieses
Instrument der VOrqua11f1z1erung flir den Facharbeiterabschluf
dliirfte in Zukunft weiter genutzt werden, da nach Einschitzung
der Ausbildungsleitung Probleme bei der Rekrutierung von Ju-
gendlichen fiir die Ausbildung nicht geringer werden und des-
halb die Aufrechterhaltung und Ausdehnung der Erwachsenenquall—
fizierung nahelegen.
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In einer Reihe von Stahlunternehmen wurden {iber den Schwerpunkt 1
des Sonderprogramms zusdtzliche Hilttenfacharbeiterkurse einge-
richtet. In der Regel ging man davon aus, daf die erweiterten
Ausbildungskapazititen auch in Zukunft weiter genutzt werden
k&nnten, obwohl der Hilttenfacharbeitereinsatz in der Stahlindustrie
weit hinter den optimistischen Prognosen der siebziger Jahre zu-
riickliegt. '

Bei den von uns untersuchten F8rdermafnahmen gibt es keine Belege
daflir, daB das Sonderprogramm in direkter Weise dazu benutzt
wurde, Ausbildungsginge mit anerkannten Abschliissen durch MaB-
nahmen der Anlernqualifizierung zu ersetzen. Es konnten jedoch
einzelne Betriebe ausgemacht werden, in denen die Qualifizierungs-
politik darauf ausgerichtet war, vollwertige Berufsausbildungs-
mafnahmen soweit als m&glich zu begrenzen. F8rdermafnahmen haben -
diese Politik nicht ausgel®st, waren aber z.T. in sie einge-
bettet und haben im glinstigen Fall zu einer leichten Verbesserung

des status quo gefihrt.

In Einzelfillen wurden Qualifikatibnen, fiir die anerkannte Fort-
bildungsabschlilsse bestehen ,in der betrieblichen Praxis {lber
Mafnahmen der Anlernqualifizierung erzeugt. Dafllr waren in der

Regel vier Griinde maRgebend:

o Zum einen waren betrieblich Vorgesetzte der Meinung, die an
Fortbildungsabschliisse geknlipften Mindeststandards - gemessen
an den Erfordernissen der betrieblichen Praxis - seien zu
hoch geschraubt; auch eine wesentlich engere Qualifizierung
der Betroffenen trage den Erfordernissen voll Rechnung.

o Zum anderen ging es um Kosten im engeren Sinne. Je h8her der
Anteil ausgegliéderter Schulungsphasen, desto kostenintén-
siver die Qualifizierungsprozesse. Noch gravierender als
Overhead- und Unterweisungskosten sind die Kosten, die durch
den Entzug von Arbeitskrdften aus dem Produktionsprozeﬁ mit
den daraus folgenden Personalengpdssen, Minderleistungen oder

Qualitdtsproblemen entstehen.
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o Auch h8here Anspriiche der Arbeitskrdfte (Lohn, Aufstieg, Ar-
beitsbedingungen) nach abgeschlossener Ausbildung und die Ge-~
fahr eines Betriebswechsels der Qualifizierten spielten bei
der Favorisierung der Anlernqualifizierung eine Rolle.

o H8ufig wurde auch fehlende Bereitschaft der betroffenen Ar-
beitskridfte, sich schwierigen Schulungsphasen und Prufungs-
abschllissen auszusetzen, als Grund flir den Verzicht auf an-
erkannte Fortbildungsabschllisge genannt. Unserer Erfahrung
nach ist jedoch die Motivation der Arbeitskridfte keineswegs
dls autonome Gr8fe in diesem Zusammenhang zu betrachten.
Die Bereitschaft, Fortbildungskurse zu absolvieren, hidngt
vielmehr auch von den Rahmenbedingungen ab (Freistellung,
Lernatmosplire, Zeitraum der Vorbereitung etc.), die von be-
trieblicher Seite fiir Durchflthrung und Ausgestaltung von
Qualifizierungsmafnahmen geschaffen werden.

Eine kleine Maschinenbaufirma (weniger als zehn Beschdftigte)
litt unter erheblichen Qualifikationsdefiziten und einem
doppelten Problem: Der Betrieb konnte es sich nicht léisten,
ausgebildete :Facharbeiter, Techniker oder Zeichner auf dem
externen Arbeitsmarkt einzukaufen; zugleich waren die gefor-
derten Qualifikationen so betriebsspezifisch, daR sie auch zum
gréften Teil nur innerhalb des Betriebes erzeugt werden konnten.
Im: Rahmen des Sonderprogramms wurde u.a. einer der Facharbeiter
in Schweifitechnik innerbetrieblich weiterqualifiziert. Er war
nebenbei normal als Maschinenbauer tdtig, geschweift wurde

nach Arbeltsanfall, unter Kontrolle des Meisters. Ausblldung
und Prilfung in einem Ausbildungszentrum h&tten bei der be-
grenzten Personaldecke des Betriebes zu erheblichen Problemen
gefithrt. Die vermittelten Qualifikationen waren durchgingig den
einzelbetrieblichen Erfordernissen angepaft und wesentlich enger
als die Anforderungen der externen Schweifierpriifung.

Die Instandhaltungsabteilung eines gr&feren Unternehmens der
Metallindustrie hatte Hydraulikkurse im institutionellen Rahmen
der THK du.chgeftthrt. Die Kurse waren nach Meinung der betrieb-
lichen Vorgesetzten zu theoretisch, hatten die Leute zu lange
von der Arbeit abgezogen und auﬁerdem durch die Uberfrachtung
mit Ansprlichen zu Motivationsproblemen geflihrt. Daraufhin ent-
wickelte man einen betriebsinternen Xurs und fiihrte seit eini-
ger Zeit sehr erfolgreich Quallflzlerungsmaﬁnahmen in diesem
Bereich durch., Die Motivationsprobleme verringerten sich,
weniger Arbeitskrdfte fielen durch die Prliifung, die Betroffenen
mufiten weniger lang freigestellt werden.
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In der Ausbildungsabteilung stand man den Einschétzungen der
Betriebsleitung im Hinblick auf den Qualifizierungsbedarf sehr
skeptigch gegenliber: Personalengpisse und dementsprechende Pro-
bleme mit der Freisetzung von Arbeitskriften wiirden dazu fihren,
Grundlagenwissen unterzubewerten. Dies sei etwa an Schweifer-
kursen deutlich geworden, wo sich bereits nach kurzer Zeit ge-
zeigt hitte, daBR auch mit Schweifarbeiten vertraute Arbeitskridfte
erhebliche Qualifikationsdefizite aufwiesen. :

Ziel 8ffentlicher Ausbildungspolitik muB es sein, Qualifikations-
strukturen in Richtung auf die Verbreiterung des Anteils arbeits-
marktgidngiger und die Zurlickdrdngung des Anteils betriebsspe-
zifischer Qualifikationen zu homogenisieren. Mit der F8rderung
von Qualifizierungsformen ohne anerkannte Aus- und Fortbildungs-
abschliisse entsteht die Gefahr, betriebliche Tendenzen der
Substitution h&herwertiger durch geringerwertige Mafnahmen zu

verstirken.

Die groBe Masse der F8rderfille wurde in solchen Arbeitsplatzbe=
reichen durchgefihrt, die auch traditionellerweise {Uber den ent-
sprechenden Qualifizierungstyp besetzt wurden, so daf keine un-
mittelbaren Verdrdngungseffekte und Konkurrenzbeziehungen zu
konstatieren waren. Eine nennenswerte Zahl an Umschulungs=- und
Fortbildungsmafnahmen war sogar in Politiken der Ausweitung des
Fachkrifteeinsatzes eingebettet. Nur eine relativ kleine Gruppe
der Fdrdermafnahmen war Bestandteil einer betrieblichen Politik
der Vermeidung des Fachkrdfteeinsatzes, Dabei ging es etwa um
die Durchftihrung von - allerdings qualitativ hochwertigen -
"Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen" in Bereichen, flir die 4f-
fentlich anerkannte Fortbildungsabschliisse bestehen. Obwohl
solche Fdrderfdlle gegenilber der Gesamtzahl der MaBnahmen eine-
kleine Minderheit bilden, belegen sie die Gefahren der Fbrderung
von Qualifizierung ohne anerkannte Aus- und Fortbildungsabschliis-

sSe.,



13y

4, Substitutionsprozesse zwischen Jugendlichen und Erwachsenen
bei Ausbildung und Arbeitseinsatz

Mit dem Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms wurde die Ausbildung von
- Erwachsenen gef8rdert. Die Frage ist, ob damit arbeitsmarktpeli-
tisch unerwlinschte Effekte einer Einschrinkung der Einsatzmdglich-
keiten von Jungfacharbeitern und damit langfristig auch der Ju-
gendlichenausbildung selber verbunden waren.

Man k&nnte behaupten, betriebliche Weiterbildung von Erwachsenen
beinhalte im Prinzip immer ein Verdrdngungspotential. Wenn etwa
eine begrenzte Zahl an Facharbeiterpositionen zur Verfiigung stiin-
de und diese teilweise fiber die Qualifizierung von Erwachsenen
besetzt wilrden, so gingen damit aktuell oder zukiinftig Einsatz-
mdglichkeiten fir Jugendliche nach ihrer Ausbildung oder sogar
Ausbildungspldtze selbst verloren.

Diese Betrachtungsweise wird jedoch der realen Problematik nicht
gerecht. Bei den von uns untersuchten F8rdermafinahmen konnten

vier Konstellationen mit unterschiedlichen Auswirkungen auf die

Verdridngungsproblematik identifiziert werden:

{1) Die klassische Konkurrenz- und Verdréngﬁngssituation ist dann
gegeben, wenn betrieblicher Facharbeiterbedarf sowohl {iber Jugend-
lichenausbildung wie auch tiber die Erwachsenenqualifiziering ge-

deckt werden kann.

(2) Weniger relevant ist die Verdrdngungsproblematik dann, wenn

.~ Rekprutierungsprobleme bei der Jugendlichenausbildung dazu fithren,
daB der betriebliche Bedarf nicht gedeckt werden kann. In diesem
Fall geht (jie Ausweitung der Erwachsenenqualifizierung nicht auf

Kosten der Jugendlichenausbildung.

(3) Ahnlich verh#lt es sich dann, wenn Betriebe aufgrund von Re-
krutierungsproblemen, internen Konflikten, Ausbildungskosten ocder
Flukiuation gar keine Jugendlichénausbilduﬁg betreiben. Im glinsti-
gen Fall fithrt die Qualifizierung von Erwachsenen dann dazu, daf
der Facharbeiterbereich im Stellenkegel ausgedehnt wird.
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(4) Eine Substitutionskonkurrenz ist auch dann nicht gegeben,
wenn Beschiftigte bereits seit ldngerem als Angelernte Facharbei-
terpositionen im Betrieb einnehmen und nun eine Zusatzausbildung
‘durchlaufen, die den Erwerb des Ausbildungsnachweises erm8glicht.
Wenn der vorher von Angelernten besetzte Anteil an Facharbeiter-
positionen in Zukunft nur noch {iber eine abgeschlossene Ausbil-
dung besetzt wird, kann diese auf lange Sicht der Jugendlichen-
ausbildung zugute kommen. Der kurzfristige Effekt widre eine Ver-
besserung der Qualifikationsausstattung.

Nur in einer sehr geringen Zahl der von uns untersuchten Betrie-
be bestanden Voraussetzungen filr eine deutliche Konkurrenz zwi-

-

schen Erwachsenen~ und Jugendlichenausbildung..

Ein Unternehmen stellte von einem primir mechanischen auf ein
primdr elektronisches Produkt um. Im Rahmen des Sonderprogramms
wurden insgesamt 40 Umschulungen von innerbetrieblichen freige-
setzten Werkzeugmachern, Feinmechanikern, Schlossern, Drehern,
Frisern etc. zum Elektrogerdtemechaniker finanziert. (Dabei han-
delt es sich um ein anerkanntes Berufsbild, die regullre Ausbil~
dungszeit betrdgt zweli Jahre. Der AbschluB ist der erste Schritt
einer Stufenausbildung, die zum Energiegerdte-Elektroniker fiihrt.
W&hrend die Engergiegerite~Elektroniker vorwiegend im Reparatur-
und Instandhaltungsbereich eingesetzt sind, k&nnen Elektrogerite-
Mechaniker auch mittlere Flihrungskréfte flir die Fertigung werden.)

Der Betrieb hatte jahrelang {iber den Bedarf hinaus ausgebildet,
konnte dies aber aus finanziellen Griinden nicht weiter tun., Da-
mit ging die Erwachsenenqualifizierung sicherlich auf Kosten der
Jugendlichenausbildung: Bei einer Gesamtbelegschaft von ca. 5000
Arbeitskrdften und einer flir das neue Produkt sehr stark mechani-
sierten und automatisierten Fertigung flihrten 40 Umschulungen von
Erwachsenen notwendigerweise dazu, die Jugendlichenausbildung -~
gemessen an ihrem potentiellen Umfang - sowohl im Zeitraum der
Umstellung als auch in der Zukunft einzuschrédnken.

In diesem wie auch in anderen Fillen war die Konkurrenzsituation
dennoch nicht ganz eindeutig. Die Umstellung fithrte zu einem aku-
ten Bedarf an Elektrogerdte-Mechanikern, der schon allein deshalb
nicht {iber die Jugendlichenausbildung abgedeckt werden konnte,
weil die Ausbildungsdauer drei Jahre betrdgt. Die Umschulung der
Erwachsenen dagegen konnte innerhalb‘'von 18 Monaten abgewickelt
werden. Die Konkurrenz war also nicht aktuell, sondern gleichsam
in die Zukunft verlagert, aber nicht weniger bedeutsam. Wenn ein
grofBer Teil der Stellen bereits mit Umschillern besetzt ist, kann
die Jugendlichenausbildung kiinftig begrenzt werden.
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Ein weiteres Beispiel aktueller oder kiinftiger Konkurrenzsituation
fand sich in einem Stahlunternehmen. Hier wurden im Rahmen des Son-
derprogramms Angelernte zu Betriebsschlossern qualifizieért. Eine
Reihe von Rahmenbedingungen zeigten; daf die Verdringungsproble-
matik in diesem Fall virulent wurde: Einmal bildete der Betrieb
iiber den Bedarf hinaus aus. Es gab keine absolute Ubernahmegaran-
tie flir jugendliche Auszubildende mehr. Den Betroffenen wurde nur
zugesichert, da® sie Uberhaupt einen Arbeitsplatz nach AbschluB
ihrer Ausbildung erhalten wilrden. Sie muften also damit rechneén,
mindestens vorﬂbergehend berufsfremd eingesetzt zu werden. Zwei-
tens wurde im Zusammenhang mit der Stillegung einzelner Werksteile
eine relevante Zahl an Schlossern innerbetrieblich frei- und auf
berufsaddquate Stellen umgesetzt. Schlieflich war absehbar, dah
der Betrieb insgesamt die Beschiftigtenzahl weiter verringern
mufte, um die Stahlkrise zu iberleben.

Diese Rahmenbedingungen machen deutlich, da® zwischen Erwachsenen
und Jugendlichen eine Konkurrénzsituation bestand. So erhielten
die Absolventen von Umschulungsmafnahmen im Rahmen des Sonderpro-
gramms die Zusicherung, daf sie gegeniiber den Jugendlichen bevor-
zugt aufrberufsaddquaten Stellen eingesetzt wiirden.

Die interne Konkurrenzsituation hdtte sich dadurch entschédrfen
lassen, daf ein Teil der Jugendlichen wie auch der Erwachsenen
sich nach Ausbildungsabschlu® um ein Beschiftigungsverhdltnis in
einem anderen Betrieb bemiihte. Viele Erwachsene hatten sich in der
Tat f{ir den Umschulungskurs zum Schlosser entschieden, weil er ih-
nen gr¥fiere Chancen auf dem externen Arbeitsmarkt verschaffte.

Offen war weiterhin, ob sich die Konkurrenzsituation beim Einsatz
der ausgebildeten Facharbeiter in eine Reduzierung der Ausbildungs-
stellen fiir Jugendliche umsetzen wiirde. Einerseits gab es Versiche-
rungen der Ausbildungsleitung, die Lehrstellenzahl aufrechtzuer-
halten, andererseits lieft die drastische Elnschrankung des Bedarfs
doch zumindest langfristige Folgew1rkungen fir die Jugendllchen-
ausbildung vermuten.

Die beiden dargestellten F#lle dilrften deutlich gemacht haben,dag
es séhr schwierig ist, Konkurrenz- und Verdrdngungsprobleme ein-
deutig zu identifizieren. Im erstgenannten Fall war ein dringender
betrieblicher Bedarf zu konstatieren, der nicht {lber die Jugend-
lichenausbildung abgedeckt werden konnte. Im zweiten Fall wurde
sicherlich ein Teil der Erwachsenen flir den externen Arbeitsmarkt
qualifiziert, auBerdem waren Folgewirkungen filr die Lehrstellen-
zahl offen. Trotz dieser Einschrinkung waren aktuelle und zukinf~
tige Verdringungseffekte anzunehmen.

Noch weniger eindeutig war die Konkurrenzsituation bei anderen
Mafnahmetypen und Rahmenbedingungen der von uns untersuchten Be-
triebe. Wenn aus den unterschiedlichsten Grilnden gar keine Jugend-
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lichen ausgebildet werden, sind Verdrdngungseffekte unwahrschein-~
lich.

Eine kleine Maschinenbaufirma mit weniger als zehn Beschlftigten
bendtigte einen technischen Zeichner, konnte sich diesen aber aus
Kostengriinden weder vom externen Arbeitsmarkt einkaufen noch sel-
ber ausbilden. Im Rahmen des Sonderprogramms wurde ein Maschinen-
bauer zum technischen Zeichner weiterqualifiziert. Da die betrieb-
lichen Rahmenbedingungen eine Jugendlichenausbildung nicht erlaub-
ten, waren Verdrdngungseffekte nicht anzunehmen.

Ein Unternehmen der Stahlindustrie hatte die Ausbildung von Ju~
gendlichen zum H{lttenfacharbeiter bereits vor l&ngerer Zeit aus-
laufen lassen. Dafllr waren verschiedene Griinde mafgebend. Vor al-

" lem wollten die Leiter der Produktionsbetriebe keine Jugendlichen

aufnehmen, da sie in der Ausbildung nicht im Schichtbetrieb ein-
setzbar sind. Zweitens konnte der Einsatz im Stahlbereich wegen
Vorschriften der Berufsgenossenschaften frilhestens mit 18 Jahren
stattfinden, wihrend die Schulabsolventen in der Regel jlinger
sind. Drittens votierte die Personalabteilung gegen die Berufsaus-
bildung, weil ausgebildete Arbeitskrifte aufgrund tariflicher und
betrieblicher Abmachungen unabh#ngig von ihrem Arbeitsplatz eine
Mindesteingruppierung verlangen k¥nnen. Viertens sah der Betriebs-
rat eine Konkurrenz: Jingere Kollegen mit Facharbeiterausbildung
k8nnten lteren, langjdhrig Angelernten "vor die Nase" gesetzt
werden. SchlieBlich war der Hlittenfacharbeiterberuf bei den Ju-
gendlichen nicht sehr gefragt. Aus all diesen Griinden wurden in
der Vergangenheit wie auch im Rahmen des Sonderprogramms Umschu-
lungsmafnahmen flilr Erwachsene zum Hiittenfacharbeiter durchgefiihrt.

In diesem Beispiel scheinen die Widerstdnde gegen eine Jugendli-
chenausbildung so hart zu sein, daf auch ohne das Sonderprogramm
an der Erwachsenenqualifizierung festgehalten worden widre, mithin
von primdren Verdridngungseffekten der F¥rdermaBnahmen nicht ge-

‘sprochen werden kann.

Direkte Verdrdngungseffekte sind auch dort unwahrscheinlich, wo
Rekrutierungsprobleme das AusmaRB der Jugendlichenausbildung be-
grenzen und zugleich zusitzlicher betrieblicher Bedarf besteht.

Vor allem im Bereich der "neuen" Produktionsberufe sind erhebii-
che Rekrutierungs- und Fluktuationsprobleme festzustellen, die
die Potentiale der Jugendlichenausbildung einschrénken. Zugleich
steigt mit der rapiden Mechanisierung und Automatisierung der
Produktion der betriebliche Bedarf an branchenspezifisch ausge-
bildeten Arbeitskrdften. Die Erwachsenenqualifizierung erginzt
hier die Ausbildung von Jugendlichen, ohne sie einzuschrénken.
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In einem Bergbauunternehmen brachte die rapide Technisierung und
Automatlslerung des Kohleabbaus h8here Qualifikationsanforderun-
gen mit sich. Man versuchte bisher, diese {iber die Jugendlichen-
ausbildung zu bew&ltlgen, stieB jedoch auf Rekrutierungsprobleme;
zum anderen wechselte ein grofer Teil der ausgebildeten Jugend—
lichen nach Erwerb des Facharbeiterbriefs Branche und Betrieb.

Im Rahmen des Sonderprogramms wurden dann zum ersten Mal Arbeits-
kr4fte vom angelernten Bergarbeiter zum Bergmechaniker ausgebll-
det, ohne daB die Ausbildungsquoten filr die Jugendlichen veérrin-
gert wurden.

Direkte Verdrdngungseffekte sind auch dort unwahrscheinlich, wo

die Erwachsenenqualifizierung dazu dient, bereits langjé&hrig als
Facharbeiter ohne Zertifikat eingesetzte Arbeitskrifte filr einen
formalen Abschluf zu qualifizieren. Bei den von uns untersuchten
Unternehmen konnten wir zwei F4lle dieses Typs feststellen.

Es handelte sich dabei um Unternehmen der Stahlindustrie, die im
Instandhaltungsbereich angelernte Reparaturschlosser einsetzten.
Die Betroffenen waren {lber die "Ochsentour" in die Instandhaltung
gekommen. Sie begannen auf den unteren Stufen der Arbeitsplatz-
hierarchie in den verschiedenen Produktionsbetrieben, arbeiteten
sich dann langsam auf die sogenannten "Maschinistenpositionen"
vor, erwarben dort Kenntnisse in der Wartung und Reparatur der
Anlagen und wurden dann schlieflich in den Instandhaltungsbereich
{ibernommen. Die Betroffenen waren als Schlosser ohne Berufsab-
schluB eingestuft. Im Rahmen des Sonderprogramms wurde eine groBe
Zahl von ihnen auf den formalen Berufsabschluf vorbereitet. Bei
den Kursteilnehmern handelte es sich in der Regel um dltere Ar-
beitskrdfte mit einer Betriebszugehdrigkeit von durchschnittlich

;20 -Jahren.

Zusammenfassend 14/t sich‘behaupten, daR Erwachsenenqualifizierung
nicht notwendigerweise Verdringungseffekte bei der Jugendlichen- '
ausbildung nach sich zieht. Bei der flberwiegenden Mehrheit der von
uns untersuchten F4lle schlossen vielmehr Beschridnkungen der Ju-
gendlichenausbildung und sonstige betriebspolitische Rahmenbedin-
gungen ein manifeste Konkurrenzsituation weitgehend aus. Dies
galt dort, wo aus den verschiedensten Griinden keine Ausbildungs-
gdnge flir Jugendliche etabliert wurden, wo Rekrutierungs- und
Fluktuationsprobleme die Potentiale der Jugendlichenausbildung
einschrinkten und wo als "angelernte Facharbeiter" eingesetzte Ar-

beitskrifte ein Zertifikat erwarben.
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Auch dort, wo die Gefahr einer Konkurrenz zwischen Jugendlichen-
ausbildung und Erwachsenenqualifizierung auf der Hand liegt, sind
Verdringungseffekte hiufig nicht eindeutig zu identifizieren. Da-
fliilr sind verschiedene Zusammenh&nge verantwortlich:

o Konkurrenzbedingungen miissen auch in der zeitlichen Dimension
analysiert werden. Erwachsenenqualifizierung muf nicht unbedingt
in der Gegenwart Verdrdngungseffekte nach sich ziehen, kann aber
in der Zukunft solche Wirkungen zeitigen. Potentielle Verdrin-
gungseffekte sind aber weniger leicht nachzuweisen.

o Ob es zu einer Konkurrenz der beiden Qualifizierungsschienen
kommt, ist hdufig von unsicheren und schlecht prognostizierba-
ren betrieblichen Rahmenbedingungen abhidngig. Wenn etwa nicht
vorhersehbar ist, ob Betriebe weitere Schrumpfungsprozesse durch-
laufen, sich auf dem bestehenden Beschdftigtenstand stabilisie-
ren oder sogar expandieren, sind Aussagen Uber Verdringungsef-
fekte immer mit grofen Unsicherheiten belastet.

o Auch dann, wenn Konkurrenzbedingungen eindeutig gegeben sind,
k¥nnen betriebspolitische Erfordernisse (wie die einer Produkt-
innovation) kurzfristig Qualifizierungsbedarf nach sich ziehen,
der nicht aktuell iber die Jugendlichenausbildung abzudecken
ist. Wenn auf diese Weise eine erhebliche Zahl der neugeschaf-
fenen Facharbeiterpositionen von erwachsenen Umschillern besetzt
wird, schrénkt dies notwendigerweise Einsatzmdglichkeiten filr
ausgebildete Jugendliche und damit m8glicherweise auch Lehrstel-
len in der Zukunft ein. Wilrde man den dringenden betriebspoli-
tischen Erfordernissen aber nicht Rechnung tragen, k&nnte dies
die Rentabilitdt des Unternehmens und damit seine Jugendlichen-
ausbildung insgesamt in Frage stellen.

0o Wo - wie in vielen Betrieben der ProzeBindustrie (z.B. Stahl,
Chemie, Glas) ~ neue Produktionsberufe erstmalig tiber die Er-
wachsenenausbildung eingefllhrt werden, kann diese gleichsam
eine Geburtshilfe fiir die Jugendlichenausbildung abgeben (vgl,
Drexel,Nuber 1979).
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o Wenn die Erwachsenengualifizierung, wie in einigen unserer Un-
tersuchungsbetriebe, auch als "Qualifizierung fiir den Arbeits-
markt" verstanden werden kann, mithin ein grofer Teil der aus-
gebildeten Fachkr&fte den Betrieb verldBt, entschirft sich die
Verdrdngungsproblematik.

In den von uns untersuchten Betrieben konnten Verdridngungseffekte
beim Einsatz von Jungfacharbeitern und bei der Jugendlichenausg-
bildung durch Umschulung von Erwachsenen nur bei einer sehr klei-
nen Zahl der Fdrderfdlle vermutet werden. Auch dort, wo Konkurrenz-
bedingungen gegeben waren, fiel eine eindeutige arbeitsmarktpoli-
tische Bewertung schwer, da vielf#ltige und komplexe Rahmenbedin-
gungen den Wirkungszusammenhang der gef&rderten'Qualifizierungs-
mafnahmen beeinfluften. Trotz dieser Einschridnkungen bleibt fest-
zuhalten, daf mit-der Férderung von Umschulungsmafnahmen fiir Er-.
wachsene immer die Gefahr einer Verdrdngung der Ausbildung und
des Einsatzes von Jugendlichen gegeben ist.

5. Zusammenfassung und SchluBfolgerungen

Theoretische und empirische Studien zeigen, daf einzelbetrieblich
orientierte Qualifizierungspolitik strukturelle Folgen im Arbeits~
marktprozeﬁ nach sich zieht, die mit den Funktionsvoraussetzungen
iberbetrieblicher Arbeitsmirkte sowie mit lbergeordneten und lang-
fristig orientierten Zielsetzungen der Yffentlichen Arbeitsmarkt-
und Beschdftigungspolitik nicht im Einklang stehen. Bei einer ex-
pangiven Deutung der Programmphilosophie kann der Schwerpunkt 1
interpretiert werden als Versuch, eine Erweiterung der Anpassungs~
kraft und Anpassungseffizienz innerbetrieblicher Arbeitsmirkte

und eine Verbesserung des zwischenbetrieblichen Marktes {iber die
Ausstattung einer m&glichst grofen Zahl von Arbeitskrdften mit
arbeitsmarktgdngigen Qualifikationen miteinander zu verkniipfen.

Wichtigstes Kriterium einer an Fragen der Verbesserung der Ar-
beitsmarktstruktur orientierten Bewertung des Schwerpunkts 1 ist
dahe:r Jie Arbeitsmarktgdngigkeit der geférderten Mafnahmen. Dabeil
darf weder die bloRe Verbeséerung der herkd®mmlichen betrieblichen
Qualifizierungspraxis noch die berufliche Vollausbildung als Ideal-
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typ arbeitsmarktgidngiger Qualifikation zum MaBstab werden. Es gilt
vielmehr, in einer Analyse der gef®rderten Mafnahmen Mindeststan-
dards zu identifizieren, die die Arbeitsmarktgidngigkeit von Quali-
fikationen gewdhrleisten. Dimensionen von Arbeitsmarktgidngigkeit

sind

- die Qualifikationstiefe und —~breite (gemessen am potentiellen
Einsatzbereich),

- die gesellschaftliche Normierung und Standardisierung (durch
- Priifungsnachweise),

- die Arbeitsmarktrelevanz (also die tatsdchliche Nachfrage nach

diesen Qualifikationen).

In einer zusammenfassenden Bewertung miissen die im Rahmen des Son-
derprogramms gefdrderten Umschulungs- und Fortbildungsmafnahmen
nach MaBRgabe der Qualit&tskriterien arbeitsmarktgidngiger Qualifi-
kationen positiv beurteilt werden. Dies gilt auch fiir die Fortbil-
dung unterhaldb des Fachkrifteniveaus. Entscheidend ist in allen
F4llen die Existenz eines 8ffentlich normierten und anerkannten
Zertifikats, das einen Durchgriff auf die Anlage des gesamten

~ Qualifizierungsprozesses ermdglicht.

Die Mehrheit der "Sonstigen MaBnahmen" hat zwar zu kleineren
oder grSfReren Verbesserungen der Anlernqualifizierung beigetra-
gen, jedoch in der Regel keine im strengen Sinne arbeitsmarkt-
géngigén Qualifikationen hervorgebracht. Nur bei einer - aller-
dings relevanten - Minderheit, beim Typ der systematisierten
Anlerngualifizierung mit ausgegliederten praktischen und theo-
retischen Schulungsphasen, finden sich gute Ansitze fiilr eine an
den Qualit&tskriterien arbeitsmarktgingiger Qualifikationen
orientierten Weiterbildungspolitik.
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Neben eher qualifikationsinhaltlichen Kriterien muB die Arbeits-
marktrelevanz als Bewertungsmafistab filir die Arbeitsmarktgingig-
keit von F8rdermafnahmen gelten. Bei einer kleinen Gruppe der un-
tersuchten Umschulungsmafnahmen und "Sonstigen Qualifizierungs-
mafnahmen" waren unter diesem Gesichtspunkt Zweifel anzumelden.

So wurden in einer Reihe von F4llen entweder auf dem Arbeitsmarkt
nicht nachgefragte berufliche Fihigkeiten erzeugt oder Mangelqua-~
lifikationen durch Neuqualifizierung der betreffenden Arbeitskrdf-
te "vernichtet". Die groBe Mehrheit der untersuchten F8rdermaf-
nahmen dagegen war auf die Generierung von sowochl im betrieblichen
wie auch im tiberbetrieblichen Sinne arbeitsmarktrelevanten Quali-

fikationen gerichtet.

Betrachtet man nicht nur die Arbeitsmarktgidngigkeit der einzelmen
MaBnahmen selber, sondern deren Funktion in den betrieblichen Qua-
lifikationsstrukturen insgesamt, so ist danach zu fragen, ob Fbr-
dermafnahmen Polarisierungstendenzen entgegengewirkt haben. Ar-

beitsmarktpolitisch wiinschenswert ist es, Qualifikationsstruktu-
ren in Richtung auf die Verbreiterung des Anteils arbeitsmarkt-
gdngiger und die Zurlickdringung des Anteils betriebsspezifischer
Qualifikationen zu homogenisieren.

Die im Rahmen des Sonderprogramms gefdrderten Mafnahmen haben Po-
larisierungstendenzen nicht verstdrkt und in einer Reithe von F&X-
len sogar zu einer Ausweitung des Fachkprdfteeinsatzes beigetragen.
Eine kleine Gruppe von Mafnahmen mit unerwlinschten Substitutions-
effekten belegt allerdings die Risiken der 8ffentlichen F&rderung
innerbetrieblicher QualifizierungsmaBnahmen ohne anerkannte Aus-
und Fortbildungsabschlilsse.

Neben Prob. :men der Arbeitsmarktgingigkeit und der Verdringung
von Qualifikationsstrukturen wurde bei der Analyse und Bewertung
der FBrdermaBnahmen die Frage nach Verdridngungseffekten zwischen
Jugendlichen~ und Erwachseneneinsatz und -ausbildung berficksich-
tigt. In der &berwiegendén Mehrheit der von uns untersuchten Fér-
derfille bestanden keine unmittelbaren Konkurrenzbeziehungen.
Einerseits handelte es sich um F4lle, bei denen Rentabilitdtspro-
bleme, Arbeitskrdfteknappheit, Rekrutierungsfragen etc. bisher
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die Ausbildung von Jugendlichen verhindert hatten; andererseits
ging es um die Qualifizierung von Arbeitskrdften, die bereits
langjdhrig als Facharbeiter ohne Abschluf eingesetzt waren.

Auch wenn Konkurrenzbeziehungén zwischen Jugendlichen- und Erwach=-
senenausbildung bzw. -einsatz bestanden, wenn also betrieblicher
Facharbeiterbedarf sowohl {lber den einen wie auch den anderen Weg
gedeckt werden konnte, waren Verdré&ngungseffekte in der Regel

nicht eindeutig auszumachen.

Die an Fragen der Qualifizierungspolitik und Arbeitsmarktstruktur
orientierte Analyse des Schwerpunkts 1 erlaubt e€ine Reihe von

SchluRfolgerungen zum arbeitsmarktpolitisch neuen Instrumentarium
der 8ffentlichen F3rderung innerbetriebiicher Qualifizierungsmaf-

nahmen.

(1) Das neue Instrument eréffnet weitgehende Chancen ftr Struktur-
verbesserungen des Arbeitsmarktes. Will man einzelbetriebliche
Qualifizierungspolitiken mit arbeitsmarktpolitisch unerwiinschten
Folgen in entscheidender Weise korrigieren, so sind jedoch quali-
tative F8rderkriterien im Sinne von Mindeststandards zu entwickeln.

Jede Verbesserung einzelbetrieblicher Qualifizierungspolifik in
Richtung auf eine "Verallgemeinerung" und Verbreiterung von Quali-
fikationen und auf die Momogenisierung betrieblicher Qualifika-
tions- und Arbeitskriftestrukturen auf hohem Niveau ist arbeits-

marktpolitisch wiinschenswert.

An 8ffentlich gefdrderte innerbetriebliche Qualifizierungs-
mafinahmen sind jedoch h&here Anforderungen zu stellen. Im Sinne
einer effizienten Verwendung knapper 8ffentlicher Mittel sollte
Weiterbildung nur dann finanziert werden, wenn einerseits ent-
scheidende Korrekturen arbeitsmarktpolitisch problematischer Prak-
tiken zu erwarten sind, andererseits das Risiko klein gehalten
werden kann, daRf die eingesetzten Mittel versickern. Es sind da-
her Schwellen zu definieren, oberhaldb derer derartige Zielsetzun-

gen erreichbar sind.
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(2) Die berufliche Vollausbildung kann als Orientierungspunkt die-
nen, nicht jedoch die Schwelle selbst definieren. Mit der 8ffent-
lichen F&rderung innerbetrieblicher QualifizierungsmaRnahmen vom
Typ der beruflichen Vollausbildung wlirde der Wirkungskreis des
AFG zweifellos erheblich und in einem arbeitsmarktpolitisch win-
schenswerten Sinne ausgedehnt. Neue Kandle der betrieblichen Wei-
terbildung wiirden gedffnet; eine gr#Rere Anzahl von Angelernten
wiirde die Chance erhalten, einen vollwertigen BerufsabschluB zu
erwerben; im glinstigen Fall k8nnte der Facharbeitereinsatz insge-
samt ausgedehnt werden. Zugleich wiirde man Uber eine Begrenzung
auf die berufliche Vollausbildung jedoch erhebliche Potentiale
des arbeitsmarktpolitisch neuen Instruments verschenken. Es geht
darum, die sich bietenden Chancen zu wahren, um die arbeitsplatz-
und betriebsspezifisch angelegte Anlernqualifizierung unterhalb
des Fachkrifteniveaus gleichsam von innen heraus aufzubrechen,
Qualifikationsstrukturen zu homogenisieren und bessere Bildungs-
und Beschiftigungsm¥glichkeiten fliir die unterprivilegierten Grup-
pen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie zu schaffen.

(3) Noch aus einem weiteren Grund scheint die Berufsausbildung
als wesentliches Kriterium der Fdrderungswiirdigkeit als zu hoch
angesetzt. Die idealtypische Entgegensetzung von Berufsausbildung
und Anlernqualifizierung verkennt, daf auch letztere eine Mi-
schung von spezifischeh und allgemeinen Qualifikationen hervor-
bringt. QualifizierungsmaBnahmen wiren demnach auf einem Konti-
nuum anzusiedeln, an dessen einen Ende der Idealtyp berufliche
Vollausbildung und an dessen anderen Ende der Idealtyp einer aus-
schlieflich arbeitsplatzspezifischen, nicht breiter verwertbaren
Qualifiziefung steht. Auch unterhaldb des Fachkrédfteniveaus milssen
sich also neue Qualifikationstypen finden, die sich durch einen
arbeitsmar. tpolitisch bedeutsamen Anteil allgemeiner, arbeits-
marktgingiger F&higkeiten und Kenntnisse auszeichnen.

Unsere Untersuchungen haben gezeigt, daB es einen weiten Bereich
‘derartiger Qualifikationstypen gibt. Dabei handelt es sich ein-

mal um Qualifikationen, die flir die Arbeits- und Betriebssicher-
heit von hoher Bedeutung sind und daher 8ffentlich normiert wurden
(Kesselwirter,SchweifRer,Fahrer etc.), zum zweiten um Bereiche, flir
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die Ausbildungsabschliisse angestrebt werden, aber aus verschiedenen
Grinden noch nicht eingerichtet werden konnten, schlieBlich um
andere F4higkeiten und Kenntnisse mittleren Niveaus, die sich
durch einen hohen Anteil arbeitsmarktgdngiger Qualifikationen

auszeichnen.

(4) Nur {iber gezielte und harte F¥rderkriterien im Sinne von Min-
deststandards sind die erheblichen Risiken einer 8ffentlichen Fdr-
derung von Qualifizierungsmafnahmen unterhalb des Fachkrdfteni-
veaus abzufangen. Mindeststandards sind nur dann gewshrleistet,
wenn die MaBnahmen aus der Produktion ausgegliederte theoreti-
sche und praktische Schulungsphasen enthalten und wenn sie zumin-
dest von betrieblicher Seite zertifiziert werden. Darilber hinaus
sollte eine Integration in &ffentlich anerkannte Aus- und Yortbil-~
dungsabschlllsse in der Weise erfolgen, daf ber weitere aufbauende
Qualifizierungsschritte (etwa im Sinne eines Baukastensystems)

ein solches Zertifikat erworben werden kann.

{5) Die Potentiale der Weiterbildung unterhalb des Fachkrédfte-~
niveaus k&nnen nur dann sinnvoll ausgeschipft werden, wenn das
bestehende System wvon Aus- und Fortbildungsabschlilssen flir die-
sen Bereich weiter ausgebaut wird und eine Ankoppelung an quali-
tativ hochwertige Mafnahmen der Anlernqualifizierung erfolgt. Die
Schluffolgerungen einer Studie des Berufsbildungsinstituts in
Berlin zum Sonderprogramm gehen in eine vergleichbare Richtung
(Sauter 1982a, S. 5): "Es sind Organisationskonzepte fiir einen
Lernortverbund in der beruflichen Weiterbildung zu entwickeln,
durch den die Verkniipfung des Lernorts Arbeitsplatz/Betrieb mit
auBerbetrieblichen Weiterbildungseinrichtungen ermdglicht wird,
um auch Uberbetrieblich verwertbare Abschl{isse vermitteln zu
k8nnen. Im Rahmen des Lernortverbunds ist auch der sukzessive Er-
werb von Qualifikationen (z.B. im Sinne eines Baukastensystems)
fiir den Erwerdb von beruflichen Aus- und Weiterbildungsabschliissen
zu ermdglichen. Das Ubergeordnete Ziel ist eine stdrkere Verknilip-
fung von betrieblicher und auBerbetrieblicher Weiterbildung.”

( 8) Das von betrieblicher Seite hdufig vorgetragene Argument,
qualitativ hochwertige MaRnahmen wiirden an der mangelnden Motiva-
tion der Teilnehmer scheitern, kann flir die Mehrzahl der unter-
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suchten Fbrderfdlle nicht bestédtigt werden. Meist gab es weit mehr

potentiell Interessierte als Aus- und Weiterbildungsangebote. Dort,
wo Probleme auftraten, lag dies oft an der nicht erwachsenengerech—
ten Ausstattung der Mafnahmen. Hiufig gab es zu enge Zeitvorgaben,

die Kombinatiqh von Schichtarbeit und Qualifizieruﬁg filhrte zu ex-

tremen Belastungen, die Lehrpléne waren teilweise Uberfrachtet.

Die Integration von_Anlénnmggpahmen in anerkannte Auys- und Weiter-
bil@ungsabschlﬁsse'Verringeb%gdie Gefahr der Substitution hSherwerti-
tiger durch geringerwertigeﬁférbeitsmarktpolitisCh-weniger wiinschens-
werte Mafnahmen. Bestehen éiéibt das Problem einer relativen Xon-
kurrenz zwischen solchen Mafnahmen, einem erweiterten System von
Weiterbildungsabschliissen und der beruflichen Vollausbildung, Sol-
che Probleme k&nnen wohl nicht mit harten Férderkriterien ausge-
schaltet, wohl aber {iber Empfehlungen an Betriebsrdte, Arbeitge-

ber und Arbeitsdmter sowie {lber stdrkere Kontrollen angegangen
werden. Khnliehes gilt fiir m8gliche Verdringungseffekte der Ju-
gendlichen-Ausbildung durch die Erwachsenenqualifizierung.
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II. Austauschprozesse auf dem Arbeitsmarkt

1. Betriebliche Umstellungen -~ Ausl8ser flir Rotationsverfahren ?

Arbeitsmarktpolitischer Hintergrund fiir das erklirte Ziel des
Schwerpunkts 1 waren die massiven Austauschprozesse zwischen Be-
schdftigten und Nichtbeschdftigten auf dem Arbeitsmarkt einer-
seits und die zunehmende Verschlechterung des Arbeitslosenbestan-
des andererseits. Ein Teill dieser Austauschprozesse beinhaltete
den Ubergang von arbeitsmarktpolitischen Problemgruppen in den
Arbeitslosenstatus. Da die betroffenen Arbeitnehmer in der Regel
schlecht weiterzuvermitteln waren, bestand die Gefahr, daB zu be-
reits gegebenen Negativmerkmalen im Verlauf der Arbeitslosigkeit
~zusdtzliche Negativmerkmale kumulativ hinzutraten. Es kam zu ei-

ner zunehmenden Verfestigung des Arbeitslosenbestandes.

In der arbeitsmarktpolitischen Diskussion gibt es verschiedene
Erkldrungskonzepte flir diese Prozesse. Eine Theorie sieht den we-
sentlichen Verursachungsmechanismus in umstellungsbezogenen di-
rekten Rotationsverfahren: Danach werden Umstellungen mit der
Konsequenz verdnderter Qualifikationsanforderungen ilber Entlas-
sung der Betroffenen und Neueinstellung von Arbeitskrdften mit
den bendtigten Qualifikationen vollzogen. Durch eine derartige
betriebliche Rotationspolitik werden Arbeitskrdfte mit Qualifika-
tionen, die durch den wirtschaftlichen und technischen Struktur-
wandel entwertet wurden, freigesetzt, wdhrend solche mit modernen
und entsprechend gesuchten Qualifikationen in den Betrieb geholt
werden, so daB insgesamt eine Verschlechterung der Vermittlungs-

fdhigkeit des Erwerbslosenbestandes zu erwarten ist.

Derartigen Einschdtzungen scheint in der Arbeitsmarktpolitik ein
immer gr&feres Cewicht zuzukommen. Dies legt etwa eine Anzeigen-
kampagne der Bundesanstalt flir Arbeit im Frihjahr 1981 nahe. Dort
heiBt es (Siiddeutsche Zeitung, 29.04.1981, S. 14):

"Unternehmer: gualifizieren Sie Thre Mitarbeiter im Betrieb
Um konkurrenzfdhig zu bleiben, milssen Sie Ihren Betrieb immer auf
dem neuesten Stand halten und flexibel auf den Markt reagieren.
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Ohne gut ausgebildete Mitarbeiter, deren berufliches Wissen auf
dem neuesten Stand ist, geht das nicht. Manchmal brauchen Sie
auch Mitarbeiter mit ganz anderen beruflichen Fertigkeiten. Statt
dann zu entlassen und neue Mitarbeiter zu suchen, scllten Sie ge-~
eignete Krdfte im Betrieb einarbeiten oder, falls das nicht aus-
reicht; fir eine Fortbildung oder Umschulung interessieren."

In solche arbeitsmarktpolitisch HuBerst relevanten Eihschitzungen
iber Verursachungsmechanismen der Vepschlechterung des Arbeitslo-

senbestandes gshen zwei Annahmen ein.

- Einmal geht tan davén aus, daB i Zuge von Umstellutigen entwer-
tete oder unzul#nglich gewordesie Qualifikationer, dlso qualifi-
katorische Profildiskrepanzen, den AnlaB daflir bilden, Arbeits-
krdfte aus dém Betrieb zu dridngen und somit Austauschprozesse

mit dem Ubérbetrieblichen Arbeitsmarkt einzuleiteh.

- Zum anderen nimmt man an, daB dieser Austausch Uber spezifische
personalpolitische Verfahren abliduft. Arbeitskrifte mit unziu-
ldnglichen oder entwerteten Qualifikationen werden gleichsam

direkt gegen externe Krdfte ausgetauscht.

Unsere These ist dagegen, daB der eigentliche Grund flir Aus-~
tauschprozesse auf dem Arbeitsmarkt (mit der Konsequenz einer
Verschlechterung des Arbeitslosenbestandes) nicht tberall und
nicht in erster Linie unzuldngliche oder entwertete Qualifikatio-
nen sind; sondern in der vermuteteh Qualifizierbarkeit, Inte-
grierbarkeit, Leistungsfihigkeit und Leistungsbereitschaft der
Arbeitskrifte liegt. Das Verfahven ist nicht das einer direkten
Rotation im oben gekennzeichneten Sinne: Die Ausgliederusng eb-
folgt nicht unverziiglich und unmittelbar, sondern eher schritt-
weise und in mehreren Etappen; ebenso vollzieht sich die Integra-
tion neu rexrutierter Arbeitskrdfte in den betriebsinternen Markt
in einzelnen Stufen. Aus diesen Griinden kann man von einem indi-

rekten Rotationsverfahren sprechen.

Zu untepscheiden ist demnach zwischen direktem, utistellungsbezo-
genem Rotationsverfahren und schrittweisen Ausgliederungsprozeg-
sen (indirekte Rotation). Im ersteren Verfahren werdeh betriebe

lich nicht mehr gewilinschte Beschdftigte unmittelbar uné chne Zwi-
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schenschritte gegen externe Krédfte ausgetauscht. Im letzteren

Verfahren durchlaufen ungewlinschte Beschdftigte einen ProzeB der
betriebsinternen Verdrdngung und Abgruppierung bzw. der Festle-
gung auf Randpositionen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie,
der die Betroffenen schrittweise stdrkeren Beschdftigungsrisiken

aussetzt.

Im folgenden setzen wir uns zundchst mit dem Verfahren der direk-
ten Rotation bei Umstellungen auseinander. Im AnschluB daran be-
schiftigen wir uns mit indirekten Rotationsverfahren, der Bedeu-
tung betrieblicher Selektionspolitik fiir den Austauschproze? auf
dem Arbeitsmarkt und.dem EinfluB des Sonderprogramms.

Unsere bisherigen Untersuchungen belegen, daB direkte personalpo-
litische Rotationsverfahren als Anpassungsinstrumente bei be-

trieblichen Umstellungen eher die Ausnahme als den Regelfall bil-
den. Daher konnte auch das Programmziel, die Einschrdnkung derar-

tiger Personalpolitiken, nur teilweise erreicht werden.

Schranken flir direkte Rotationsverfahren bei Umstellungen ergeben

sich aus drei Zusammenhingen:

o Ein derartiger Austausch ist an einen spezifiéchen Typ von Um-
stellungen gebunden, der nur einen begrenzten Teil des wirt-
schaftiichen und technischen Strukturwandels abdeckt. Diles
zeigt sich etwa daran, daf nur bei einer Minderheit der durch
das Sonderprogramm gefdrderten QualifizierungsmaBnahmen die .
Voraussetzungen fiip umstellungsbezogene direkte Rotationsver-

fahren gegeben waren.

o Dort, wo die entsprechenden Voraussetzungen vorlagen, haben die
Betriebe im Regelfall ~ bedingt durch gesetzliche und tarifver-
tragiiche Schutzregelungen, Interessen an der weiteren Nutzung
qualifikatorischer Ressourcen langidhriger Belegschaftsmitglie-
der, sowie Orientierung der Beschdftigten an langfristigen Be-
schaftigungsperspektiven - "interne" LSsungen von Anpassungs-

problemen gegenliber "externen" favorisiert.



o Umstellungsbezogene direkte Rotationsverfahren waren auch des-
halb unwahrscheinlich, weil nur in Ausnahmefédllen das Arbeits-
krdfteangebot auf dem Arbeitsmarkt einen Austausch von Be-
triebsangehdrigen mit entwerteten oder unzuldnglichen Qualifi-
kationen gegen Arbeitskrdfte vom ﬁbefbetrieblichen Arbeitsmarkt

mit "modernen" Qualifikationen ermSglicht hidtte.

Diese Zusammenhdnge socllen im folgenden ndher untersucht werden.

a) Betpriebliche Problemkonstellationen

Mit dem Ziel, personalpolitische Rotationsverfahren bei betrieb-
lichen Umstellungen einzugrenzen, bezieht man sich auf einenISPe—
zifischen Typus technisch-organisatorischen und Skonomischen
Strukturwandels. Nur bei "klassischen'" Umstellungen, die zur Ent-
wertung von Qualifikationen und zum Wegfall bisheriger Arbeits-
plétze fihren, gleichzeitig aber neue Arbeitspldtze mit qualita-
tiv andersartigen Qualifikationsanforderungen schaffen, sind di-
rekte Rotationsverfahren im betrieblichen Interesse sinnvoll und

plausibel.

Wenn solche Bedingungen nicht oder nicht in dieser Schérfe vor-
liegen, ist zu erwarten, daB auch dann, wenn keine entscheidenden
Schranken gegen Rotationsverfahren bestehen, die Kosten von Ent-
lassungen und die Probleme der Neubeschaffung von Personal eher
zur Weilterbeschdftigung und Qualifizierung der vom Umstellungs-
prozeB betroffenen Arbeitskrdfte flhren. Wenn sich "alte" und
"neue" Qualifikationsanforderungen weitgehend decken, sind "ex-
tenne" L¥sungen von Anpassungsproblemen, also direkte Rotations-

verfahren, unwahrscheinlich.

Unsere Untersuchung ergab, daB in der Mehrheit aller Fdrderfdlle
betriebliche Problemkonstellationen vorlagen, die auch ohne die
Intervention &ffentlicher Anreize umstellungsbezogene direkte

Rotationsverfahren nicht hdtten erwarten lassen:
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(1) Eine relevante Zahl der im Rahmen des Sonderprogramms gefdr-
derten QualifizierungsmaBnahmen stand nicht im Zusammenhang mit
betrieblichen Umstellungen. Vielmehr ging es um Arbeitskrdftepro-
bleme im Rahmen gegebener technisch~organisatorischer Strukturen.
Da in diesen Fdllen keine Entwertung bisheriger Qualifikationen

erfolgte, waren auch direkte Rotationsverfahren aus diesem Anlab

nicht zu erwarten.

(2) Bel einer zweiten Gruppe von MaBnahmen spielten eher begrenz-
te, schrittweise ablaufende, oft nahezu kontinuierliche, "schlei-

chende" Umstellungsprozesse eine Rolle. Bisherige Qualifikations-

anforderungen wurden in solchen Zusammenhdngen schrittweise und
eher kontinuierlich verdndert. Da es hdufig nicht zu gualitativ
andersartigen Anforderungen kam, bewdltigten die betroffenen Ar-
beitskréfte die auftretenden Qualifikationsdefizite im Regelfall
iber naturwlichsige Anlernprozesse. Wenn es zu Ireisetzungen Kkam,
waren diese - bezogen auf die Gesamtbelegschaft -~ eher gering
proportioniert und konnten mit dem eingespielten System der
Steuerung des direkten Arbeitskrdfteeinsatzes in der Regel pro-
blemlos bewdltigt werden. Prozesse der natlirlichen Fluktuation
ermbéglichten es im Regelfall, die freigesetzten Arbeitskrdfte in

gleichartigen oder &dhnlichen Tdtigkeitsbereichen unterzubringen.

(3) Flr eine dritte Gruppe von MaBnahmen waren schlieBilich die
"klassischen" Umstellungsprozesse mit wesentlichen Auswirkungen
auf die T&tigkeitsmerkmale der RBelegschaft oder von Teilen der
Belegschaft ausschlaggebend. Aber auch hier lagen nicht generell

die Voraussetzungen flir betriebliche Rotationsverfahren vor: Auch

gréBere Umstellungen fihren hdufig zu einer Verdnderung oder Er-
weiterung, nicht jedoch zur Entwertung von bisher geforderten
Qualifikationen. Wenn aber "alte" Qualifikationsprofile nicht
entwertet oder nicht in entscheidender Weise unzul&nglich werden,
sondern sich vielmehr konstitutiv mit den Anforderungsprofilen
verdnderter oder neugeschaffener Arbeitspldtze Uberlappen, sind

Rotationsverfahren eher unwahrscheinlich.
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Erweiterungsinvestitionen im Zusammenhang mit der Aufnahme neuer
Produkte in das Produktionsprogramm oder aus anderen Grinden fal-
len ebenfalls unter den Umstellungsbegriff. Hier entsteht im Re-
gelfall ein zusdtzlicher Personalbedarf. Da jedoch keine Qualifi-
kationen entwertet und keine Arbeitskrdfte freigesetzt werden,
sind Rotationsverfahren nicht zu erwarten. Eine Umstellungssitua-
tion besteht schlieBlich auch dann, wenn technisch-organisatori-
sche Anderungen oder eine Einschrdnkung des Produktionsprogramms
einen Personaliiberhang nach sich ziehen. Aber auch hier wird in
der Regel nicht direkte Rotation praktiziert, da keine Arbeits-
pldtze neu zu besetzen sind. Nur dann, wenn im Rahmen einer
"klassischen'" Umstellung bisherige Qualifikationsanforderungen
entwertet werden und zugleich ein Bedarf fir qualitativ andersar-
tige Qualifikationen entsteht, sind solche Rotationsverfahren -
jedenfalls mit dem Ziel, betriebliche Arbeitskrdfteprobleme abzu-

bauen - plausibel.

In den von uns untersuchten Betrieben traten verschiedene Pro-
blemkonstellationen des oben beschriebenen Typs zum Teil gleich-

zeitig auf. Dort, wo entweder umstellungsunabhdngige Grilinde oder

"schleichende" Umstellungsprozesse den AnlaB von gefdrderten Qua-

lifizierungsmafnahmen bildeten, dominierten zwei Typen von Ar-

beitskrdfteproblemen:

In einer Reihe von F4dllen bildeten Qualifikationsdefizite beim
begchdftigten Personal den AnlaB fir die gefdrderten Qualifizie-

rungsmaflnahmen. Die Qualifikationsdefizite waren zum einen in der

unzuldnglichen Qualifizierungspolitik der Betriebe, zum anderen
in kontinuierlichen Prozessen kleinerer Verdnderungen von Quali-

fikationsanforderungen begrlindet.

Ein Maschinenbaubetrieb produzierte Kastenwascher flr die Getrin-
keindustrie und Leimauftragmaschinen flir die Holzindustrie. Er
hatte weniger als zehn Beschdftigte. Der Betrieb hatte in den
letzten Jahren sukzessive grdBere Anlagen hergestellt, bei denen
SchweiBen und Konstruktion in den Vordergrund traten. AuBerdem
wurde mehr mit Edelstahl gearbeitet. Zur Bewdltigung von kumula-
tiv wachsenden Qualifikationsdefiziten wurde die Umschulung eines
Maschinenbauers zum technischen Zeichner (zwei Jahre) und eine
Zusatzausbildung fiilr einen Facharbeiter in SchweiBtechnik ohne
AbschluB (sechs Monate) beantragt und durchgefiihrt.
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Ein Maschinenbaubetrieb produzierte Eisenbahnwaggons, Lokomoti-
ven, Grader usw. Es gab viel Einzelmontage. Von den ca. 1.800 Be-
schdftigten waren 44 % Angestellte, 31 % Gelernte, 22 % Angelern-
te und 3 % Ungelernte. Der Betrieb hatte keine grSBeren tech-
nisch-organisatorischen Umstellungen durchgefiihrt. Die Einflhrung
von NC-Maschinen im Rahmen der letzten Jahre hatte jedoch zu ei-
ner Erh&hung von Qualifikationsanforderungen gefthrt. Zugleich
gab es einen Facharbeitermangel aufgrund der wiederum in den
letzten Jahren durchgeflthrten betrieblichen Expansion. Der Be-
trieb fllhrte im Rahmen des Sonderprogramms "Sonstige Qualifizie-
rungsmaBnahmen” durch, die allesamt der Zusatzqualifizierung von
Facharbeitern dienten (Maschinenschlosser, Elektriker, Dreher).

In anderen Fdllen bildete eher Personalmangel auf den verschiede-
nen Ebenen betrieblicher Stellenkegel den AnlaB flir die gefdrder-
ten QualifizierungsmaBnahmen. Der Personalmangel war seinerseits

vor allem in Fluktuationsprozessen, betriebsinternen Mobilitdts-

strémen und kleineren Ausweitungen der Gesamtbelegschaft begriin-

det.

Ein Betrieb des Bekleidungsgewerbes hatte ca. 30 Beschdftigte.

20 % der gewerblichen Arbeitskrdfte waren gelernt, 80 % ungelernt
(fast nur junge Frauen, viele Sonderschiilerinnen). Hauptprobleme
waren die hohe Fluktuation und hohe Fehlzeiten bei den N&dherin-
nen. Es mangelte an qualifizierten Kr&ften, die dem Betrieb auch
ldnger erhalten blieben. Uber das Senderprogramm wurden Beschdf-
tige zu N&herinnen und Kettlerinnen angelernt (bis zu einem
Jahr), daneben wunrden gleichartige "Einarbeitungen" im Schwer-
punkt 2 durchgefiihrt.

Auch in der Gruppe von MaBnahmen, die auf "klassische Umstellun-

gen'" zurlckgehen, lagen nur bei einer Minderheit die Vorausset-
zungen fir personalpolitische Rotationsverfahren vor. In einer
Reihe von Férderfdllen ging eé.vdr allem um Verdnderung oder Er-
weiterung, nicht aber um Entwertung "alter" Qualifikationen an

neu geschaffenen oder verdnderten Arbeitspldtzen.

Eine kleine Druckerei behauptete sich gegen die Konkurrenz vor
allem durch ihre Vielseitigkeit. Sie produzierte faktisch alles,
von Visitenkarten bis zu einer kleinen Zeitung. Die Firma be-
schdftigte ca. 30 Arbeitskrdfte. Die Druckerei verwendete sowohl
das traditionelle Maschinensatz~/Buchdruckverfahren, als auch das
neue Fotosatz-/0ffsetdruckverfahren. Die Arbeitskrdfte muBten
beide Techniken beherrschen. Die neuen QualifizierungsmaPBnahmen
im Rahmen des Sonderprogramms dienten dazu, Maschinensetzern eine
Zusatzqualifikation filir den Fotosatz (ein Jahr) und Buchdruckern
eine Zusatzqualifikation flir den Offsetdruck (sechs Monate) zu
geben.
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Bei einer Reihe von Fdrderfdllen trat Personalmangel aufgrund von

Umstellungen auf. Im Zusammenhang mit einer Erweiterung der Pro-
duktpalette, aber auch unabhdngig davon, wurden Investitionen mit
der Konsequenz eines zusdtzlichen Personalbedarfs.durchgefﬁhrt.
In der Regel wurden jedoch weder Qualifikaticnen entwertet, noch

Arbeitskrdfte freigesetzt.

Ein Betrieb des Stahl- und Leichtmetallbaus beschdftigte ca. 130
Arbeitskridfte, darunter ca. 15 Angestellte und ca. 55 Facharbei-
ter. Die Produktion wurde auf neuartige Kunststoffenster ausge-
weitet, dafllr waren neue Werkstoffe und neue Fertigungsverfahren
.erforderlich. Insgesamt sollten 30 zusdtzliche Arbeitspldtze ge-
schaffen werden. Im Rahmen des Sonderprogramms wurden "Sonstige
Qualifizierungsmafnahmen" durchgeflhrt. Sie dienten der Anlernung
fir sdmtliche Operationen der geplanten FlieBfertigung. Die qua-
lifizierten Arbeitskrdfte sollten spdter die neu einzustellenden
Beschdftigten zusammen mit finf Facharbeitern anlernen. Die MaB-
nahme lief zw81lf Monate lang. :

Ein "klassischer" Umstellungsfall lag auch dort vor, wo tech-
nisch-organisatorische Anderungen oder eine Einschrdnkung des

Produktionsprogramms zu Personaleinsparungen und Personaliiberhin-

gen filthrten. Auch hier waren direkte Rotationsverfahren unwahr-
scheinlich, da keine Arbeitsplédtze neu zu besetzen waren. Das
Sonderprogramm hat in einige solcher Problemkonstellationen {ber
einen Investitionsanreiz mit der Konsequenz einer Sicherung von

Beschédftigungsverhdltnissen interveniert.

Eine Zulieferfirma flir den Bergbau beschidftigte ca. 190 Arbeits-
krdfte; von den gewerblichen waren ca. 50 % Facharbeiter. Die
Firma hatte die Einflthrung einer automatischen SchweiBanlage ge-
plant, die zur Entlassung von ca. 15 Arbeitskridften gefthrt hat-
te. U.a. aufgrund der finanziellen Zuschilsse des Sonderprogramms
flir Qualifizierungsmafnahmen hatte man sich daflir entschieden,
die notwendigen Qualitdtsverbesserungen vorldufig liber eine bes-
sere Qualifizierung des Personals zu erzielen. Dadurch wurde zu-
ndchst ein Personalabbau vermieden.

Ein Betrieb der Bekleidungsindustrie stellte vorwiegend Anzige
und Sakkos her. Er beschdftigte ca. 400 Arbeitskrdfte. 80 % der
Gewerblichen waren ungelernt, 20 % gelernt. 85 % der Beschidftig-
ten waren Frauen. Im Rahmen der Rezession gab es einen Umsatz-
riickgang.

Man hdtte Arbeitskrdfte entlassen miissen. Das Sonderprogramm gab
einen Anreiz dazu, das Produktionsprogramm auf Freizeitmode und

Herrenmintel auszudehnen und auf diese Weise die Beschidftigung
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zu sichern. Im Rahmen des Sonderprogramms wurden "Sonstige Quali-
fizierungsmaBnahmen" zur Einarbeitung flir die neuen Produkte
durchgefiihrt.

Voraussetzungen fiir umstellungsbezogene Rotationsverfahren waren
nur dann gegeben, wenn im Zusammenhang einer "klassischen" Um-~
stellung bisherige Qualifikationen unzul&nglich oder entwertet

wurden und zugleich ein Neuqualifizierungsbedarf auftrat. Nur beil

einer Minderheit der von uns untersuchten QualifizierungsmaBnah-

men bildeten solche Problemkonstellationen den Hintergrund.

Ein Betrieb mit {iber 5.000 Beschdftigten stellte vorwiegend Blro-
maschinen her. In den letzten Jahren wurde auf ein neues Produk-
tionsprogramm umgestellt: Von einer {iberwiegend feinmechanischen
Fertigung ging man auf lberwiegend elektronische Bauteile {iber.
Freigesetzt wurden vor allem Facharbeiter im Bereich der mechani-
schen Fertigung und Angelernte aus der Produktion. Zugleich ent-
stand ein Neubedarf an Arbeitskrdften flir die neuen Fertigungs-
verfahren: Facharbeiter mit Elektronikkenntnissen und Angelernte
flir die Montage des neuen Produkts. Insgesamt schrumpfte der Be-
trieb. Uber das Sonderprogramm wurden Umschulungen von "mechani-
schen" Facharbeitern (Werkzeugmacher, Mechaniker, Schlosser, Dre-
her, Trdser) zu Llektrogerdtemechanikern, Fortbildung im Bereich
Elektrik/Elektronik und "Sonstige Qualifizierung" von Angelernten
fiir die neuen Montagetdtigkeiten gefdrdert.

Ein Betrieb des Bekleidungsgewerbes mit ca. 400 Beschidftigten
stellte eine breite Palette an Textilprodukten her. Der Konkur-
renzdruck (Importe aus Billiglohnlédndern) machte eine "Total-Mo-
dernisierung" der Produktion erforderlich. Nur noch {iber sehr
kurze Modellzyklen, eine sehr flexible Produktion, die Konzentra-
tion auf hochwertige Produkte und die schnelle Anpassung an Kon-
sumentenbedlirfnisse konnte sich der Betrieb im Konkurrenzkampf
halten. Die Umstellung erfaBte alle der Ndherei vorgelagerten
Fertigungsprozesse. Wihrend frither manuelle THdtigkeiten dominier-
ten, {iberwogen nun THtigkeiten am Bildschirm und Uberwachungsté-
tigkeiten. Ein Teil der Arbeitskridfte, die in den traditionellen
Verfahren gearbeitet hatten, wurden jeweils fiir die neuen Tdtig-
keiten qualifiziert. Die restlichen, im Zuge der Umstellung frei-
gesetzten Arbeitskridfte wurden auf Eingangspositionen der be-
trieblichen Arbeitsplatzhierarchie zuriickgestuft.

Ein groBes Stahlunternehmen hatte im Zuge eines langfristig ange-
legten Sanierungsplanes einzelne Betriebsteile mit {ber 500 Ar-
beitsplédtzen stillegen miissen. Durch natlirliche Fluktuation und
Vorzeitpensionierungen war allerdings in anderen Betriebsberei-
chen ein Reservoir an vakanten Stellen geschaffen worden, auf das
die freigesetzten Arbeitskrdfte umgesetzt wurden. Im Zuge der Um-
/setzungsaktionen muBten erhebliche Qualifizierungsanstrengungen

i
\xfunternommen werden, da die Qualifikationsanforderungen der Ar-
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beitsplatzstrukturen in den stillgelegten Werksbereichen sich
hdufig nicht mit den Anforderungen der aufnehmenden Werksbereiche
deckten. Im Rahmen des Sonderprogramms wurden Umschulungen und
"Sonstige QualifizierungsmaBnahmen" gefdrdert. Auch hier hdtten -
von den Voraussetzungen her gesehen - personalpolitische Rota-
tionsverfahren angewandt werden k8nnen. Massive Entwertungen bis-
heriger Qualifikationen durch die Betriebsstillegungen gingen
einher mit einem Neugualifizierungsbedarf flir Arbeitspldtze in
anderen Werksbereichen.

Mit Ausnahme von Fillen wie den zuletzt beschriebenen machte die

iberwiegende Mehrzahl der den von uns untersuchten gef&rderten

Qualifizierungsmafnahmen zugrundeliegenden Problemkonstellationen
umstellungsbezogene direkte Rotationsverfahren (unabhdngig von
~Strukturen betrieblicher Beschdftigungspolitik und unabhdngig von
der jeweiligen Arbeitsmarktsituation) eher unwahrscheinlich.

Die Breitenerhebung zum Schwerpunkt 1 erlaubt zu diesen Fragen

einige quantifizierende Aussagen fiir die Gesamtheit der gefdrder-

ten QualifizierungsmaBnahmen.

(1) Vier Prozent der im Rahmen des Schwerpunkts 1 gefdrderten Be-
triebe (mit 13 % aller Teilnehmer an gefbrderten Qualifizierungs-
maBnahmen) haben anzeigepflichtige betriebliche Verdnderungen ge-
gentber dem Arbeitsamt nach dem 1.1.1978 angemeldet (Infratest
1985, Bd. 4A, S. 23). Sechs Prozent der gefdrderten Betriebe (mit
9 % aller Teilnehmer an gefdrderten Qualifizierungsmafnahmen) ha-
ben anzeigepflichtige betriebliche Entlassungen im selben Zeit-
raum angemeldet. Zu vermuten ist, daf im oben ausgefihrten Sinne
bei diesen Betrieben "klassische" Umstellungen mit erheblichen
Auswirkungen auf die Tdtigkeitsmerkmale der Belegschaft oder von
Teilen der Belegschaft stattfanden. Die Anmeldung von betriebli-
chen Verdnderungen oder betrieblichen Entlassungen ist jedoch ein
sehr ungenauer Indikator flir Betriebe und Problemkonstellationen
mit Voraussetzungen flir direkte personalpolitische Rotationsver-
fahren. Zu erwarten ist, daB gerade bei betrieblichen Umstellun-
gen die zu breiten Verdnderungen von Arbeitsbedingungen und zu
Anderungskiindigungen,nicht aber zu Massenentlassungen flhren, die
Meldepflicht gegeniiber dem Arbeitsamt relativ lasch gehandhabt
wird. Zu erwarten ist daher, daB der Anteil der Betriebe mit grd-
Beren betrieblichen Umstellungen und erheblichen Keonsequenzen flr
die Tdtigkeitsmerkmale der Belegschaft erheblich grdBer ausfdllt,
als dies in dem angegebenen Prozentsatz ausgewiesen wird.

Andererseits liegen bei anzeigepflichtigen betrieblichen Verdnde-~
rungen oder Massenentlassungen nicht notwendigerweise die Voraus-
setzungen fir umstellungsbezogene direkte Rotationsverfahren vor.
Dort, wo Umstellungen vor allem einen Personalliberhang nach sich
ziehen, ohne daB Neuqualifizierungsbedarf entsteht, kann das Per-
sonal von den Voraussetziungen her nicht "rotiert" werden.

SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, daf die gefdrderten Qualifi-
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zierungsmaBnahmen in den betroffenen Betrieben nicht notwendiger-
welse mit der angezeigten "betrieblichen Verdnderung" oder "Mas-
senentlassung" in Zusammenhang stehen milssen.

(2) Die Breitenerhebung ergab, daf in etwas mehr als der Hdifte
der gefdrderten Qualifizierungsmafnahmen (56 %) die Einfilhrun
neuer Produkte oder Leistungen den AnlaB bildete. Dies gilt in
verstdrktem Mafe flir gefdrderte QualifizierungsmaBnahmen von Un-
gelernten (ebd., S. 15). Auch hier sind keine direkten Rick-
schllsse auf die den QualifizierungsmaBnahmen zugrundeliegenden
Problemkonstellationen m&églich. Da die Einfithrung neuer Produkte
oder Leistungen ja recht h&ufig im Zusammenhang mit "schleichen-
den” Umstellungsprozessen zu sehen ist und auBerdem hiufig alte
Qualifikationsanforderungen nicht entwertet, sondern eher modifi-
ziert oder erweitert werden, ist die Frage nach dem AnlaB der
MaBnahme nicht notwendigerweise indikativ flir Problemkonstella-
tionen, die betriebliche Rotationsverfahren erwarten lassen.

Nur bei einem geringen Prozentsatz der QualifizierungsmaBnahmen,
deren AnlaB die Einflhrung neuer Produkte oder Leistungen bilde-
te, dirften tatsdchlich alte Qualifikationen systematisch entwer-
tet worden und ein Neuqualifizierungsbedarf entstanden sein. Die
Gruppe solcher MaBnahmen wird allerdings auf der anderen Seite
grofer ausfallen, da ja nicht nur Verdnderungen in der Produktpa-
lette, sondern auch davon unabhingige technisch-organisatorische
Ver&nderungen Kotationsvoraussetzungen hervorrufen kdnnen.

(3) Voraussetzung fir umstellungsbezogene Rotationsverfahren sind
erhebliche qualifikatorische Diskrepanzen zwischen "alten" und
"neuen" Anforderungen. Die Frage nach dem Wechsel des Arbeits-
platzes und nach HBhergruppierungen gibt gewisse Anhaltspunkte
flir diesen Zusammenhang. rUr etwa die H&lfte der Fdrderfdlle
gilt, daB die Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen nicht mit ei-
nem Wechsel des Arbeitsplatzes verbunden ist (ebd., S. 17). Zu
vermuten ist, daB es sich bel dieser Gruppe von Qualifizierungs-
maBnahmen eher um eine Erginzung, Erweiterung und Vertiefung bis-
heriger Qualifikationen, als um den Zusammenhang von Entwertung
und Neuqualifizierung handelt. Auch bei H¥hergruppierungen ist in
der Mehrheit der Fdlle zu erwarten, daB eher eine Zusatzqualifi-~
zierung als eine "Andersqualifizierung" durchgefiihrt wurde. Die
Breitenerhebung ergab, daB die erfolgreiche Teilnahme an Qualifi-
zierungsmafnahmen in etwa der Hdlfte der Fdrderfidlle zu einer HE-
hergruppierung flihrte.

Fdrderfdlle, die nicht zu einem Wechsel des Arbeitsplatzes filihr-
ten, und Férderfdlle, die eine HOShergruppierung des Betroffenen
nach sich zogen, missen sich nicht decken. In beiden Teilgruppen
ging es aber vor allem um Zusatzqualifizierung. Zu erwarten ist
daher, daB die Gesamtgruppe an gefdrderten QualifizierungsmaBnah-
men, die eher eine Zusatzqualifizierung als eine Andersqualifi-
zierung beinhaltet, nennenswert mehr als 50 % ausmacht. Voraus-
setzungen filir Rotationsverfahren liegen aber vor allem in der

Restgruppe vor.
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Diese Zusammenhdnge dlrften auch {iber unsere Untersuchungsbetrie-

be und die MaBnahmebetriebe insgesamt hinaus von Relevanz sein.

In anderen Bereichen durchgefihrte empirische und konzeptuelle

Untersuchungen belegen, daB die von uns erfaBten betrieblichen

Problemkonstellationen keineswegs untypisch sind. Sie zeigen, daB

Umstellungs~ und Anpassungsprozesse, bei denen in signifikanten
Umnfang bisherige Arbeitsplédtze entfallen und neue Arbeitsplidtze
mit anderen Qualifikationsanforderungen entstehen, nur einen be-

grenzten Tell des Strukturwandels abdecken.

b) Verschiedene Dimensionen betrieblicher Interessen

Bei der Masse der von uns untersuchten Betriebe lassen sich In-
teressen in drei Dimensionen identifizieren, die unabhdngig von
Anreizen Offentlicher F8rderung im Regelfall zur Favorisierung
von "internen" L&sungen bei Umstellungen, d.h. zur Bewdltigung
von Qualifikationsproblemen {iber die Qualifizierung von Beleg-
schaftsangehérigen anstelle von Entlassungen und Neueinstellun-

gen, flhren:

o In einer konfliktpolitischen Dimension miissen Betriebe gesetz-

lichen und tarifvertraglichen Regelungen und gewerkschaftlichen
Aktivitdten von Belegschaften und Interessenvertretungsorganen
Rechnung tragen, die auf die Sicherung von Beschdftigungsver-

hdltnissen bei Umstellungen abzielen.

o Qualifikationspolitisch favorisieren die Betriebe hidufig Beleg-

schaftsangehtrige auch dann gegeniiber externen Kr&ften, wenn

durch Umstellungsprozesse unmittelbar arbeitsplatzbezogene

Kenntnisse entwertet werden. Grund daflr sind die nur Uber eine
ldngere Betriebszugehrigkeit zu erwerbenden, itber die Anforde-
rungen einzelner Arbeitspldtze hinausgehenden betriebsspezifi-
schen. Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten.

Auch Aspekte betrieblicher Scozialpolitik machen im Regelfall
direkte Rotationsverfahren bel betrieblichen Umstellungen un-
wahrscheinlich. Aus Griinden der Attraktivitdt flir leistungsfa-




159

hige und qualifizierte Arbeitskrdfte (Arbeitsmarktimage), der
Betriebsbindung von langjdhrig qualifizierten und kaum kurzfri-
stig ersetzbaren Belegschaftsmitgliedern, sowie der Aufrechter-
haltung einer hohen Leistungsbereitschaft der Arbeitskrdfte
gind Betriebe im allgemeinen daran interessiert, langfristige
und von betrieblichen Anpassungsprozeésen unabhdngige Beschif-

tigungsperspektiven zu gewdhrleisten.

Wihrend in der konfliktpolitischen Dimension dem Einzelbetrieb
kollektivrechtliche Regelungen und die Politik der Interessenver-
tretung gleichsam von auBen entgegentreten, verweisen die quali-
fikatorische und sozialpolitische Dimension darauf, daB auch ge-
nuin betriebliche Interessen an internen L&sungen von Anpassungs-
und Freisetzungsproblemen bestehen. Unsere These ist, daB von je-
der dieser drei Dimensionen ein gewichtiger Druck zugunsten in-

terner Ldsungen ausgeht.

Konfliktpolitik

Kollektivrechtlich von Relevanz sind gesetzliche Bestimmungen wie
das Klindigungsschutzgesetz, das Betriebsverfassungsgesetz und das
Arbeitsférderungsgesetz, tarifvertragliche Regelungen zum Be-
standsschutz und schlieBlich Betriebsvereinbarungen zwischen be-
trieblichem Management und Betriebsrdten. Die entsprechenden Nor-
men bauen in viererlei Weise Barrieren gegen personalpolitische

Rotationsverfahren:

o Sie definieren und prédzisieren einmal legitime Grilinde, die zur

Klindigung eines Arbeitnehmers berechtigen. Kindigungen sind nur
bei spezifizierten Anl&ssen normativ. abgesichert. Schon allein
damit wird die betriebliche Handlungsfreiheit fiir Rotationsver-

fahren eingegrenzt.

o Einzelne Arbeitnehmergruppen unterliegen einem besonderen (dif-

ferentiellen) Kindigungsschutz. Arbeitskrdfte mit den entspre-

chenden Merkmalen sind im Regelfall aufgrund entwerteter oder

unzulédnglicher Qualifikation im Zusammenhang mit betrieblichen
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Umstellungen nicht kiindbar. Auch hierdurch wird der Spielraum

fiir personalpolitische Rotationsverfahren eingeschridnkt.

Ein dritter Regelungstyp bezieht sich auf Weiterbeschdftigungs-
verpflichtungen. Solange die M&glichkeit besteht, freigesetzte
Arbeitskrdfte - bel je spezifischen Einschrinkungen - weiterzu-
beschdftigen, ist das Recht zur Kiindigung beschrdnkt. Da direk-
te umstellungsbezogene Rotationsverfahren eine spezifische be-
triebliche Problemkonstellation (Entwertung oder Unzuldnglich-
keit bisheriger Qualifikationen, Neuqualifizierungsbedarf) vor-

aussetzen, greifen Verpflichtungen zur Weiterbeschdftigung un-

mittelbar ein.

Der vierte Typ kollektivrechtlicher Normen bezieht sich
schlieBlich auf die Personalauswahl bei betrieblichen Kindigun-
gen. Sie schrénken die Freiheit der Betriebe ein, spezifische
Arbeitskridfte mit spezifischen Qualifikationsdefiziten freizu-
setzen und verlangen - soweit es einen legitimen AnlaB gibt -

die Einbeziehung sozialer Kriterien in die Entscheidung dar-

Uber, wer gekiindigt wird. Dies kann die Entlassung von Arbeitg-
krdften mit entwerteten oder unzuldnglichen Qualifikationen er-
schweren, da sich soziale Kriterien der Personalauswahl nicht

mit qualifikatorischen Kriterien decken missen.

Eine Auswertung der hier unmittelbar relevanten gesetzlichen und

tarifvertraglichen Bestimmungen zeigt, daB in den oben benannten
Dimensionen erhebliche normative Einschridnkungen der M&glichkei-

ten umstellungsbezogenen direkten Rotationsverfahren bestehen.

(1) Im Kindigungsschutzgesetz werden Bedingungen definiert, unter
denen eine Kindigung legitimerweise durchgefihrt werden kann
(personenbedingte, verhaltensbedingte, betriebsbedingte Klindigun-
gen). Bel anderweitigen Beschdftigungsmdglichkeiten wird eine
Verpflichtung zur Weiterbeschdftigung freigesetzter Arbeitnehmer
festgeschrieben. Bei Entlassungen aus betrieblichen Grinden muB
unter ausreichender Beachtung sozialer Gesichtspunkte aus den in
Frage kommenden Arbeitnehmern ausgewdhlt werden. Diese Bestimmun-
gen wurden fiir Massenentlassungen verschidrft. SchlieBlich schrei-
ben das Klndigungsschutzgesetz und verwandte gesetzliche Bestim-
mungen einen besonderen Kindigungsschutz flr Auszubildende, wer-
dende Miitter, Schwerbehinderte, Betriebsratsmitglieder und andere

Gruppen fest.
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(2) Die Normen des Xiindigungsschutzgesetzes werden im Betriebs-
\verfassungsgesetz substantiell und prozedural verstidrkt,erweitert
| und prdzisiert. Beil Betriebsverdnderungen ist das 0Ob, Wle und
1Wann der geplanten MaBnahmen Gegenstand von Mltbestlmmungsrech~
\ten, beil Frelsetzungen wird das Recht auf alternative Beschdfti-
gungsmtglichkeiten im Betrieb und im Unternehmen gegenliber dem
Kindigungsschutzgesetz ausgebaut;. dies gilt auch flr die Bedeu-
‘tung sozialer Kriterien bei der Personalauswahl.

(3) Tarifvertragliche Regelungen (Rationalisierungsschutzabkommen
und. die neuen Bestandsschutzregelungen) verstdrken den differen-
‘tiellen Klindigungsschutz und die Weiterbeschidftigungsverpflich-
"tung der gesetzlichen Bestimmungen: Bestimmte Arbeitnehmergruppen
- werden von ordentlichen Kiindigungen ausgenommen. Sie k&nnen - un-
abhédngig davon, ob ihre Qualifikation durch betriebliche Umstel-
lungen entwertet wurde ~ nicht entlassen und durch andere Ar-
beitskrdfte ersetzt werden.

Die Weiterbeschdftigungsverpflichtung bei anderweitigen Einsatz-
mbglichkeiten erstreckt sich unabhdngig von besonderen Merkmalen
auf alle Arbeitskrdftegruppen. Da direkte Rotationsverfahren im-
mer eine Freisetzung und die Neubesetzung eines Arbeitsplatzes
beinhalten, besteht zumindest theoretisch eine anderweitige Be-
schdftigungsmbglichkeit und damit eine Weiterbeschidftigungsver-
pflichtung. Sofern bei von Umstellungen betroffenen Arbeitskridf-
ten night ganz erhebliche Qualifikationsdefizite auftreten, dlrf-
ten Umschulungs- und FortbildungsmaBnahmen zumutbar sein.

Auch Bestimmungen zum legitimen AnlaB ven Kindigungen und zur
Personalauswahl sind von Bedeutung. Das Kindigungsschutzgesetz,
aber auch das Betriebsverfassungsgesetz grenzen. den Spielraum flr
crdentliche Kiindigungen ein. Im Zuge von Umstellungen unzuldng-
lich gewordene Qualifikationen sind nur bei Abwdgung von wirt-
schaftlichen und sozialen Gesichtspunkten ein Kiindigungsgrund.
Gleichsam umweghafte Entlassungen. Uber nicht betriebsbedingte
Griinde werden iber genaue Definitionen von personen- und verhal-
tensbedingten Kriterien eingeschrdnkt. Damit werden Mdglichkeiten
der gezielten Kindigung von Arbeitskrdften mit entwerteten oder
unzuldnglichen Qualifikationen bei betrieblichen Umstellungen
eingeschrdnkt. Die Einbeziehung sozialer Kriterien kann vielmehr
dazu fluhren, daR gerade solche Arbeitskrdfte zu entlassen sind,
die der Betrieb unbedingt halten will. ‘

Keiner der von ung untersuchten 31 Betriebe beschdftigte weniger
als funf Arbeitnehmer. Damit galt uneingeschrinkt das Kiindigungs-
schutzgesetz. Bei 25 (ca. 80 %) der von uns untersuchten Betriebe

bestand ein Betriebsrat, der die Bestimmungen des Betriebsver-

fassungsgesetzes nutzen konnte. Unsere Untersuchungsbetriebe ge-
htrten den Wirtschaftszweigen Bergbau, Chemie, Metall, Beklei-
dung, Nahrungs- und GenuBmittel sowie Bau, Steine, Erden an. Alle

Betriebe lagen somit im Geltungsbereich von Tarifvertrdgen, die
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mehr oder weniger ausgeprdgt Raticnalisierungsschutzbestimmungen

und "neue'" Bestandsschutzregelungen enthielten.

Bel der Gesgsamtheit aller gef&rderten Betriebe, die iiber das Son-

derprogramm Beihilfen flir QualifizierungsmaBnahmen in Anspruch

genommen haben, ergibt sich ein dhnliches Bild.

Nur 16 % der Betriebe mit 2 % der gefdrderten QualifizierungsmaB-
nahmen hatten weniger als zehn Beschéftigte. Betriebe mit weniger
als fuinf Besché&ftigten machten nur eine kleine Minderheit aus.
Von einigen Ausnahmen abgesehen, fielen damit die MaBnahmebetrie-
be des Schwerpunkts 1 in den Geltungsbereich des Kiindigungs-
schutzgesetzes.

Kleinere Betriebe mit unter 100 Beschdftigten waren in der Ge-
samtheit aller im Schwerpunkt 1 gefdrderten Betriebe stark ver-
treten. Dies schligt sich darin nieder, daB in 46 % der MaBnahme-
betriebe kein Betriebsrat existierte (Infratest 1980,Bd.2,5.8)., In
den Betrieben ohne Betriebsrat wurden allerdings nur 13 % der im
Rahmen des Sonderprogramms gefdrderten QualifizierungsmaBnahmen
durchgefiihrt,

Rationalisierungsschutzabkommen und "neue" Bestandsschutzregelun-
gen galten im Jahr 1977 flr 48.% bzw. 50 % aller Arbeitnehmer
(Clasen 1978,.5. 68). Zwar waren Kleinbetriebe stark in der Ge-
samtheit der im Schwerpunkt 1 gefdrderten Mafnahmebetriebe ver-
treten, gemessen an der Gesamtzahl der Beschdftigten waren sie
jedoch unterreprisentiert. Kleinbetriebe der Industrie und des
Dienstleistungssektors. sind aber in geringerem AusmaB von tarif-
vertraglichen Schutzregelungen erfaBt. Insofern ist anzunehmen,
daB in der Gesamtzahl der MaBnahmebetriebe ein gr8ferer Prozent-
satz an abhdngig Beschdftigten dem Schutz tariflicher Regelungen
unterlag, als dies flr die Gesamtzahl der Arbeitnehmer der Bun-
desrepublik zutrifft. Zu vermuten ist, daB erheblich mehr als die
Hd1lfte der Arbeitnehmer der Gesamtheit der im Rahmen des Schwer-
punkts 1 gefbrderten Betriebe durch bescondere tarifvertragliche
Regelungen geschiitzt waren.

Prizise Angaben flir die Gesamtzahl der Betriebe und Beschidftigten

in der Bundesrepublik im Hinblick auf die hier interessierende

Fragestellung sind nur schwer zu machen. Auch hier gilt jedoch,
daB das Kiindigungsschutzgesetz nur eine kleine Gruppe aller Be-
gschiftigten (in Betrieben mit weniger als fiinf Beschiftigten)

ausschlieBt.

Die Gesamtzahl der Betriebe ohne Betriebsrat in der Bundesrepu-

blik Deutschland liegt allerdings noch erheblich h&her, als der
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Anteil der Betriebe ohne Betriebsrat an der Gesamtzahl der im
Rahmen des Schwerpunkts 1 gefdrderten Betriebe: In nur 20 % der
Betriebe mit mehr als filinf Beschdftigten bestand ein Betriebsrat
(Falke u.a. 1981, S. 2). Die Hiufigkeit der Existenz von Be-
triebsrdten nimmt allérdings mit der Betriebsgr&fe linear zu. Ab
einer Belegschaftsgrdfe von 600 Beschdftigten gibt es keine be-
triebsratslosen Betriebe mehr (ebd., S. 2). Bezogen auf alle ab-
hdngig Beschdftigten diilrfte nur eine Minderheit der Arbeitnehmer
nicht durch Betriebs- oder Personalridte geschiitzt sein. Der Uber-
wiegende Anteil aller abhingig Beschidftigten gerdt damit in den

Geltungsbereich des Betriebsverfassungsgesetzes.

Nur eine kleine Minderheit von Arbeitnehmern (in Betrieben mit
weniger als flinf Beschdftigten) ist formell vom Schutz gegen per-
sonalpolitische Rotationsverfahren durch gesetzliche und/oder ta-
rifvertragliche Regelungen ausgeschlossen. Die Extensitdt und In-
tensitdt dieses Schutzes ist jedoch vom Grad der Durchsetzung
dieser Normen in der Praxis abhdngig. Die Aktivitdten einzelner
Arbeitnehmer von Belegschaftsgruppen, Belegschaften insgesamt und
von Betriebsriten und Gewerkschaften entscheiden dariiber, inwie-
weit normative Barrieren gegen personalpolitische Rotationsver-

fahren auch tatsdchlich wirken.

Verschiedene Untersuchungen zur Durchsetzung normativer Bestim-~
mungen in der betrieblichen Praxis (Falke u.a. 1981; Schultz-Wild
1978) zeigen, daB gesetzliche Regelungen zum Kﬁndigungsschﬁtz
sehr weitgehend unterlaufen werden. So belegt etwa die inzwischen
vertdffentlichte Studie von Falke u.a. (ebd., S. 5), daB nur bei
71 von 10.000 Xiindigungsfdllen eine Weiterbeschdftigung des Be-
troffenen nach AbschluR des Rechtsstreits durchgesetzt werden

konnte,

Allgemeine Untersuchungen zum Personalabbau und zur Kindigungs-
praxis sind allerdings flr die hier interessierende Thematik nur
begrenzt aussagekrdftig. Aus drei Griinden war in diesen Zusammen-

hdngen ein besserer Schutz gegen Kiindigung gegeben:
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o Zum einen handelte es sich bei dem betroffenen Personenkreis
vorwiegend um Arbeitskrdfte, die qualifizierte Angelernten-
bzw. Facharbeiterpositionen in der betrieblichen Arbeitsplatz-
hierarchie einnahmen. Verschiedene Untersuchungen zeigen (vgl.
etwa Schultz-Wild 1978), daB eher niedrigqualifizierte Arbeits-
krdfte (sog. Randbelegschaften), die Uber eine schwache Inter-
egsenvertretung verfligen, besonders starken Beschdftigungsrisi-

ken ausgesetzt sind.

0 Zum anderen gelten dann, wenn offensichtlich Weiterbeschidfti-
gungsmdéglichkeiten bestehen (dies eine Voraussetzung flir Rota~-
tionsverfahren), erweiterte Rechte; die Konfliktbereitschaft
von Betroffenen und Interessenvertretungsorganen ist gréBer;

die Normen werden eher in die Praxis umgesetzt.

o Schiieflich gelten in der Regel bei Umstellungen erweiterte
Schufzbestimmungen (Rationalisierungsschutzabkommen).. Zugleich

- sind bei diesem Typ technisch-Okonomischen Strukturwandels
nicht einzelne Beschdftigte, sondern Gruppen von Arbeitskridften
betroffen. Damit verbessern sich die Chancen daflir, daB die er-

weiterten Schutzbestimmungen auch tatsdchlich genutzt werden.

Im Durchsetzungsgrad der hier diskutierten Schutzbestimmungen un-

terscheiden gich die von uns untersuchten Betriebe ganz erheblich.

Die wohl stirkste Realisierung entsprechender Regelungen findet

sich in der mitbestimmten Montanindustrie.

In diesen Bereich gehtren vier der 31 von uns untersuchten Be-
triebe. Hier und in den anderen der insgesamt elf Betriebe mit
1.000 und mehr Beschdftigten waren Betriebsrdte aktiv, die beste-
hende gesetzliche und tarifvertragliche Regelungen soweit wie
méglich ausschdpften und damit personalpolitische Spielrdume der
Betriebe bei- Umstellungen erheblich begrenzten.

Die stark ausgeprdgte Zyklizitdt der Produktion in der Stahlindu-
strie und die groBen Beschiftigungskrisen haben dazu gefilhrt, der
Sicherung von Beschidftigungsverhdltnissen einen hohen Stellenwert
in der Interessenvertretung einzurdumen. Entsprechende gewerk-
schaftspolitische Zielsetzungen und die dahinterstehende Durch-

setzungsbereitschaft haben sich in der Beschdftigungskrise der
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letzten Jahre deutlich gezeigt. In Betriebsvereinbarungen und So-
zialpidnen wurden im Regelfall Bestimmungen zum besonderen Kindi-
gungsschutz dlterer Arbeitnehmer, zur Weiterbeschidftigungsver-

pflichtung (auch bei Umschulungserfordernissen) und zur Personal-
auswahl vereinbart, die weit Uber die gesetzlichen und tarifver-

1)

traglichen Regelungen hinausgehen~’.

ﬁDort, wo betriebsbedingte Entlassungen durchgefithrt wurden, domi-
nierten soziale Kriterien die Personalauswahl. Im Regelfall war
jedoch die arbeitgeberseitige Klindigung grundsdtzlich ausge-
schlossen. Die betriebsverfassungsrechtliche Verpflichtung des
Betriebes zur Weiterbeschidftigung freigesetzter Arbeitskridfte bei
anderweitigen Beschdftigungsmdglichkeiten wurde ausgeweitet. Im
Regelfall konnten zusdtzliche und weitergehende Umschulungsver-
pflichtungen in Betriebsvereinbarungen festgehalten werden. Alle
diese Regelungen schlossen direkte personalpolitische Rotations-

verfahren aus.

In den von uns untersuchten GroBbetrieben auBerhalb der Montanin-

dustrie fanden sich im Regelfall weniger starke Regelungen der

Beschdftigungssicherung. Einschrdnkungen personalpolitischer Ro-
tationsverfahren efgaben sich hier im wesentlichen aus den ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Bestimmungen allein. In allen
diesen Betrieben bestanden Betriebsrdte. Weiterbeschdftigungsver-
pflichtungen bei Freisetzungen bildeten einen bestdndigen Kon-
fliktstoff: Ein GroBRteil der Arbeitszeit von Betriebsrdten war
oft dadurch blockiert, daB sie anderweitige Beschdftigungsmbg-
lichkeiten ausfindig machten. In solchen Betrieben wurden die be-
stehenden gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen weitge-
hend ausgeschépft. Es bestanden kaum Spielrdume flr personalpoli-

tische Rotationsverfahren.

Ein Betrieb mit iiber 5.000 Besch&ftigten stellte vorwiegend Bliro-
maschinen her. In den letzten Jahren wurde auf ein neues Produk-
tionsprogramm umgestellt. Ein erheblicher Teil der Beschdftigten
war von der Umstellung direkt und indirekt betroffen. Insgesamt

1) Zugleich wurden jedoch Instrumente des Personalabbaus wie Auf-
hebungsvertrige im allgemeinen und Vorzeitpensionierungen im °
besonderen entwickelt, die es erlaubten, diese Schutzregelun-
gen partiell zu umgehen (vgl. Schultz-Wild 1978). ya
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gesehen muBte der Betrieb schrumpfen. Die Betriebsrite des Unter-
nehmens waren an den Umstellungsmafnahmen aktiv beteiligt. Be~
reits vor der Inanspruchnahme des Sonderprogramms durch den Be-
trieb wurden die bestehenden gesetzlichen und tarifvertraglichen
Regelungen extensiv genutzt, um freigesetzten Arbeitskriften an-
dere Arbeitspldtze im selben Unternehmen anzubieten.

Bei kleineren und mittelgroBen Betrieben in l&ndlichen Regionen

zeigte sich hdufig ein v¥llig anderes Bild, selbst dann, wenn
(wie in 14 der 20 von uns untersuchten Unternehmen dieser Grdfen-
ordnung) ein Betriebsrat bestand. In den seltensten Fdllen konn-
ten die Belegschaften auf eine Tradition von Arbeitsk&mpfen zu-
riickblicken., Hiufig befanden sich die Betriebe in erheblichen
wirtschaftlichen Schwierigkeiten, so daB eine aktive Interessen-
vertretung schon von daher auf enge Grenzen stieB. Die Mdglich-
keit zum Austragen von Konflikten war auch deshalb beschfénkt,
weil in vielen FT4llen die l&ndlichen Arbeitsmirkte keine alterna-
tiven Beschdftigungsmdglichkeiten boten, so daB Arbeitskridfte

stark an einen Betrieb gebunden blieben.

Diese und andere Zusammenhdnge fllhrten dazu, daf die einzelnen
Beschdftigten, die Belegschaften insgesamt und ihre Interessen-
vertretungsorgane hdufig die vorhandenen gesetzlichen und tarif-
vertraglichen Rechte nicht ausschépften., Zwar gehdrte auch hier
die Beschdftigungssicherung zu den primdren Zielen der betriebli-
chen und Uberbetrieblichen Interessenvertretung; die M&glichkei-
ten, solche Ziele durchzusetzen, waren jedoch beschrdnkt. Sobald
nicht Facharbeiter mit ihrer starken gewerkschaftlichen Interes-
senvertretungspolitik die Beschdftigtenstruktur bestimmten, be-
standen wesentlich grdBere Spielrdume, personalpolitische Rota-
tionsverfahren bei betrieblichen Umstellungen durchzuflhren, als

etwa Iin der Stahlindustrie.

Ein Zweigbetrieb eines groBen Unternehmens des Bekleidungsgewer-
bes bewegte sich schon seit Jahren hart an der Grenze der Renta-
bilit8t. Es war geplant, im Rahmen des bestehenden Fertigungssy-
stems kleinere Umstellungen vorzunehmen, die zur Freisetzung von
einer Reihe von Arbeitskrdften gefihrt hdtten. Zwar gab es MOg-
lichkeiten, diese Arbeitskrédfte auf anderen Arbeitspl&tzen des-
selben Betriebes unterzubringen, es wdren jedoch langfristige
MaBnahmen der Anlernqualifizierung erforderlich gewesen. Zugleich
gab es geniligend einschlégig qualifizierte Xrdfte (mehrere Konkur-
se von Firmen des Bekleidungsgewerbes auf dem regionalen Arbeits-
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markt), die neu hdtten eingestellt werden k&nnen. Der Betriebsrat
vermutete, daB unter diesen Voraussetzungen Entlassungen hdtten
akzeptiert werden miissen. Harte tarifvertragliche Regelungen oder
Betriebsvereinbarungen zur Weiterbeschdftigungsverpflichtung des
Unternehmens bei Ireisetzungen gab es nicht. Offensichtlich ging
der Betriebsrat davon aus, daB entweder die gesetzlichen Regelun-
gen bei der zur Diskussion stehenden Umstellung nicht greifen
wlirden, oder aber, daB die wirtschaftliche Situation des Unter-
nehmens eine Ausschdpfung der gesetzlichen M&glichkeiten nicht
zulieB,

Das Gefdlle zu kampfstarken Unternehmen der Montanindustrie wird
noch gr&Ber und deutlicher, wenn man die sechs von uns erfaBten

Betriebe ohne einen gewdhlten Betriebsrat untersucht. Normative

Schranken gegen personalpolitische Rotationsverfahren ergaben
sich hier -~ sofern keine tarifvertraglichen Bestimmungen vorlagen
- vor allem aus den Regelungen des Klindigungsschutzgesetzes. Sie
kamen aber nur dann gegen Unterlaufungsstrategien des Managements
zur Geltung, wenn geklindigte Arbeitnehmer auf Eigeninitiative hin
gegen die Kiindigung Klage erhoben. Dies aber war - gerade in Be-
trieben und Regionen ohne gewerkschaftliche Tradition - nur bei
einem geringen Prozentsatz aller Kiindigungen der Fall (vgl. Falke
u.a. 1981, S. 2).

In einem Betonwerk mit ca. 120 Beschdftigten wurden Produkte fir
den Tiefbau hergestellt. Der regionale Arbeitsmarkt war weitge-
hend "leergefegt". Zum einen gab es starke Konkurrenz durch crts-
ansdssige Iirmen, zum anderen ragte das Einzugsgebiet einer GroB-
stadt mit starken Industrieansiedlungen bis in den regionalen Ar-
beitsmarkt hinein. Das Betonwerk mufte jeden Interessenten ein-
stellen, um die Produktion aufrechterhalten zu k&nnen. Dement-
sprechend hoch war die Fluktuation. Auf 100 gewerbliche Arbeits-
krdfte muBten pro Jahr 50 Neueinstellungen vorgenommen werden.
Ein GroB8teil dieser Tluktuation ging auf arbeitgeberseitige per-
sonen- und verhaltensbedingte Kiindigungen zuriick. Der zustdndige
Betriebsleiter stimmte nicht mit der hdufig verbreiteten Auffas-
sung Uberein, daB heutzutage ordentlich nicht mehr geklindigt wer-
den k®nne. Seine Erfahrung zeige, daB er erhebliche Spielrdume
habe und da® das Kiindigungsschutzgesetz ihn nicht entscheidend
daran hindere, unzuverlissige, leistungsschwache und unzuldnglich
qualifizierte Arbeitskrdfte zu entlassen. Im Betrieb bestand kein
Betriebsrat. .

Zu unterscheiden von solchen Betrieben waren Klein- und Mittelbe-

triebe, in denen iliberwiegend Fachkrdfte beschdftigt werden. Dies

waren etwa Druckereibetriebe und Betriebe des Maschinenbaus. Hier

fand sich h#ufig eine lange Tradition aktiver Politik von Beleg-
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schaften und Interessenvertretungsorganen zur Sicherung von Be-
schdftigungsverhdltnissen. In solchen Betrieben wurden die beste-
henden gesetzlichen und tarifvertraglichen Bestimmungen im Regel-
fall in der Praxis durchgesetzt und zum Teil durch weitergehende
betriebliche Vereinbarungen erginzt. Der Spielraum fiir direkte
personalpolitische Rotationsverfahren bei Umstellungen war erheb-

lich eingeschri&nkt.

Ein kleiner Druckereibetrieb mit ca. 30 Beschdftigten konnte die
notwendigen Fachkrdfte praktisch nur noch durch Abwerbung aus an-
deren Firmen bekommen. Der Lohnanreizmechanismus funktionierte
voll: Qualifizierte Fachkré&fte konnten nur {iber hohe L&hne an den
Betrieb gebunden werden. Diese Arbeitsmarktsituation schlug sich
unmittelbar in dem Verhalten der Arbeitskrdfte gegeniiber der Ge-
schidftsleitung nieder; Spielrdume fir das Unterlaufen gesetzli-
cher oder tarifvertraglicher Regelungen bestanden kaum oder gar
nicht.

Das Gesamtbild der Untersuchungsbetriebe und der untersuchten
MaBnahmen wurde eindeutig von normativen und faktischen Barrieren
gegen personalpolitische Rotationsverfahren beherrscht. Auch in
Betrieben mit gewerkschaftspolitisch schwachen Betriebsrdten und
ohne Betriebsrat waren die vorhandenen normativen Restrikticnen
nicht cohne Bedeutung. Zugleich zeichneten sich diese Betriebe im

Regelfall durch eine geringe Zatl von Beschidftigten aus.

Mehr als 90 % der Beschdftigten in den Untersuchungsbetrieben war
dem Bereich zuzurechnen, in dem die vorhandenen gesetzlichen und
tarifvertraglichen Regelungen weiltgehend ausgesch&pft wurden.
Diese Verteilung dlirfte sich auch bei der Gesamtzahl aller gefdr-
derten Betriebe anndhernd wiederholen. Zu vermuten ist aller-
dings, daB der Anteil an Betrieben mit einem relativ schwachen

Durchsetzungsgrad der normativen Barrieren gegen personalpoliti-
sche Rotationsverfahren stérker ausfdllt, als dies bel unseren

Untersuchungsbetrieben der Fall war.

Gemessen an der Gesamtzahl aller gefdrderten Betriebe war der An-
teil von Unternehmen der Montanindusirie relativ klein. Gemessen
an der Anzahl aller Beschidftigten in gefdrderten Betrieben machte
diese Industrie allerdings einen erheblichen Prozentsatz aus.
Fast alle groBen Bergbau- und Stahlunternehmen, die in den geffr-
derten Arbeitsamtsbezirken operieren, haben sich am Programm be-
teiligt.
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Circa 10 % der Betriebe beschdftigten jeweils 1.000 und mehr Ar-
beitnehmer (Infratest 1980, Bd. 2, S. 3). In diesen Betrieben
konnte man im Regelfall erwarten, daB normative Barrieren gegen
personalpolitische Rotationsverfahren weitgehend durch die Be-
triebsrdte und Beschdftigten ausgeschdpft wurden. Aus diesen 10
der gefdrderten Betriebe kamen insgesamt 11.628 Teilnehmer an
Qualifizierungsmafnahmen - das sind 55.%. Auch der Anteil der in
solchen Betrieben Beschdftigten an der Gesamtzahl von Beschdftig-
ten in Betrieben mit gefdrderten Qualifizierungsmafnahmen war er-
heblich: er lag bei 83 %, MaBnahmebetriebe mit unter 1.000 Ar-
beitnehmern beschédftigten nur etwa 17 % aller in gefdrderten Be~
trieben Beschidftigten (Infratest 1980, Bd. 4, S. 13).

%

In ca. 39 % aller in der Betriebserhebung erfaBten Betriebe galt
Einzelfertigung als ein betriebstypisches Fertigungsverfahren.
Nimmt man - natirlich mit erheblichen Einschrdnkungen - die Ein-
zelfertigung als Indikator flr einen hohen Facharbeiteranteil, so
zelgt sich, daB relativ viele Mafnahmebetriebe facharbeiterinten-
siv produzierten und somit Bestandteil fachlicher Teilarbeits-
mirkte waren. In solchen Betrieben war im Regelfall eine aktive
Interessenvertretung in der Tradition fachlich-orientierter Ge-
werkschaftspolitik zu erwarten. Da bei der Frage nach betriebsty-
pischen Fertigungsverfahren Mehrfachnennungen mbglich waren, wird
der Prozentsatz an Betrieben mit Einzelfertigung als dominieren-
dem Fertigungsverfahren erheblich unter den benannten 39 % lie-
gen, Gleichwohl diirfte bei einer relevanten Minderheit von Be-
trieben im Zusammenhang mit facharbeiterintensiven Produktions-
prozessen eine Politik der aktiven Interessenvertretung durch Be-
legschaften und Interessenvertretungsorgane zu erwarten sein.

Nimmt man die Betriebsgr&Be als groben Indikator fiir die Stdrke
der Durchsetzung normativer Barrieren gegen personalpolitische
Rotationsverfahren, so zeigt sich, daB 16 % aller Betriebe mit
gefdrderten Qualifizierungsmafnahmen weniger als zehn Arbeitneh-
mer und 45 % aller gefdrderten Betriebe zehn bis unter 100 Ar-
beitnehmer beschidftigten (Infratest 1980, Bd. 4, S. 13). Ein
GroBteil dieser Betriebe dlirfte entweder weniger als flinf Be-
schiftigte gehabt haben und damit nicht in den Geltungsbereich
des Klindigungsschutzgesetzes fallen, oder keinen bzw. nur einen
schwachen Betriebsrat, der aufgrund. der strukturellen Rahmenbe-
dingungen nur eine eher passive Politik der Interessenvertretung
betrieb.

Betrachtet man die Gegsamtzahl der Betriebe in den gefdrderten

Programmregionen, so erh&ht sich der Anteil an Betrieben mit re-

lativ schwachem Durchsetzungsgrad der hier velevanten Normen. Der
Anteil von Betrieben der BetriebsgrBenklasse mit unter 100 Be-
schdftigten an den Beschdftigten der gefdrderten Betriebe insge-
samt betrug 3 %, der Anteil dieser Betriebsgr®Benklasse an der
Erwerbsbevdlkerung in der.Programmregion dagegen 41 % (Infratest
1980, Bd. 4, S. 13).
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In einer Minderheit unserer 31 Untersuchungsbetriebe mit einer
Minderheit der Beschdftigten, wie auch in einer gr&Beren Gruppe
der geftrderten Betriebe insgesamt, die allerdings auch eine Min-
derheit der Arbeitskrdfte beschdftigte, konnten die normativen
Barrieren gegen personalpolitische Rotationsverfahren nur unzu-
ldnglich genutzt werden. Diese Gruppe von Betrieben und Beschif-
tigten ist wesentlich grdfer, wenn man die gesamte Erwerbsbevdl-
kerung in den Programmregionen oder in der Bundesrepublik insge-
samt betrachtet.

Flir die Mehrheit der Beschdftigten gilt, daB gesetzliche und ta-
rifvertragliche Bestimmungen vom einzelnen Arbeitnehmer, von Be-
legschaften insgesamt.und von den betrieblichen und iberbetrieb-
lichen Interessenvertretungsorganen in die Praxis umgesetzt wur-
den. Die normativen Barrieren . gegen persconalpolitische Rotations-
verfahren konnten nur mit hohen Konfliktkosten (Auseinanderset-

zungen Uber Arbeitsgerichte uew.) durchbrochen werden.

Qualifikationspolitik

In der vorstehend "konfliktpelitisch" genannten Dimension treten
dem Einzelbetrieb kollektivrechtliche Regelungen und die Politik
der Interessenvertretungsorgane gleichsam von auBien entgegen. In
der qualifikationspolitischen und sozialpolitischen Dimension da-
gegen lassen sich genuin betriebliche Interessen an internen L&-

sungen von Anpassungs- und Freisetzungsproblemen identifizieren.

Qualifikationspolitisch sind im Regelfall langjdhrige Beleg-
schaftsangeh®rige extern rekrutierten Krdften auch dann uUberle~
gen, wenn durch Umstellungsprozesse unmittelbar arbeitsplatzbezo-

gene Kenntnisse entwertet werden:

o Hauptgrund dafiir sind die nur Uber eine l&ngere Betriebszugehd-
rigkeitsdauer zu erwerbenden betriebsspezifischen Qualifikatio-
nen. Dieser Begriff beschreibt Kenntnisse, Fertigkeiten und

Verhaltensweisen, die vor allem in betrieblichen Arbeitsbiogra-
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phien zu erwerben sind und im Regelfall nicht auf dem externen

Arbeitsmarkt eingekauft werden k&nnen.

o Auch nicht betriebsspezifische, aber aus anderen Grilinden knappe
Qualifikationen sind ein weiterer wichtiger Grund dafiir, daB
Betriebe in der Regel starkes Interesse daran haben, die quali-
fikatorischen Ressourcen freigesetzter Belegschaftsangehdriger
weliter zu nutzen. Dabei geht es um fachliche Spezialqualifika-
tionen; diese kdnnen zum Teil ebenfalls auf langjdhrige be-
triebliche Bildungsprozesse zurlickgehen, ohne jedoch aus-
schlieBlich auf die Bediirfnisse eines einzigen Betriebes zuge-
schnitten zu sein., Auch beil solchen allgemeinen Qualifikationen

ergeben sich hdufig erhebliche Rekrutierungsprobleme.

Je nach betrieblicher Problemlage kommen dabei verschiedene Qua-
lifikationsmomente unterschiedlich zum Zug. Die Anforderungen an
Arbeitskrdfte lassen sich - analytisch - in unmittelbar t4tig-
keitsbezogene und tdtigkeitslibergreifende Momente trennen. Einer-
seits handelt es sich um fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten,
die stark.auf die technischen Erfordernisse eines bestimmten Ar-
beitsprozesses ausgerichtet sind. Davon lassen gich andererseits
allgemeinere fachlich-kognitive Qualifikationen (wie technische
Intelligenz, Perfektionsgrad, technische Sensibilitdt, Kenntnisse
liber Methoden der Arbeitsbeschleunigung und Arbeitserleichte-
rung), aber auch grundlegende betriebsbezogene Kenntnisse (etwa
des allgemeinen Produktionsablaufs, einer Vielzahl von im Betrieb
eingesetzten Anlagen, der topographischen Struktur des Werkes,
der Magazine oder allgemeiner Stérungssituationen) ebenso abheben
wie bestimmte Verhaltensweisen (insbesondere Verbindlichkeit in
der Arbeitsausfihrung, Plinktlichkeit, Verantwortungsbewubtsein,
Kooperation mit Kollegen und die Einordnung in die betriebliche

Herrschaftsstruktur}.

Derartige Qualifikationsmomente sind sicherlich bei Belegschafts-
angehdrigen je nach dem Standort in der betrieblichen Arbeits-
platzhierarchie, nach Alter, aber auch nach individuellen Dispo-
gsitionen unterschiedlich stark ausgeprégt. Entscheidend ist an

dieser Stelle nur, daB langidhrige Belegschaftsangehdrige in der



172

Regel iiber tdtigkeitsbezogene und tdtigkeitslibergreifende Quali-~
fikationen verfligen, die in der Masse der Fdlle nicht auf dem ex-

ternen Arbeitsmarkt eingekauft werden k&nnen.

Wenn nun betriebliche Umstellungen dazu flhren, daf Qualifikatio-
nen unzuldnglich oder entwertet werden und gleichzeitig ein Neu-
qualifizierungsbedarf anfidllt, k&énnen die Qualifikationsreser-
voire der freigesetzten auf unterschiedliche Weise genutzt wer-

den.

o Haben Arbeitskrdfte im Rahmen betrieblicher Arbeitsbiographien
Kenntnisse liber mehrere einzelne Arbeitspldtze oder - eventuell
- ganze Arbeitsplatzketten erworben, so lassen sich im Falle
der Freisetzung ihre arbeitsplatzspezifischen Kenntnisse und
Fertigkeiten auf zweierlei Weise im Betrieb weiterverwerten.
Zum einen besteht eine gewisse Wahrscheinlichkeit, daB eine
Stelle oder mehrere Arbeitsplitze zu besetzen sind, flr die die
freigesetzte Arbeitskraft spezifische Bef&higungen aufweist.
Zum anderen sind Mehrfachqualifikationen freigesetzter Arbeits-
krdfte als permanente Qualifikationsreserve bedeutsam: Sie kon-
nen dazu dienen, Anforderungen an die Flexibilit&t im Personal-
einsatz (personenbedingte und produktionsbedingte Schwankungen
~im Personalbedarf) durch kurzfristige Verleihungen und Umset-

zungen nachzukommen.

o) Ailgemeinere fachliche Qualifikationen wie technische Intelli-
genz, technische Sensibilitdt usw. auf der einen Seite und be-
triebsbezogene Kenntnisse des spezifischen Produktionsablaufs,
der topographischen Struktur des Betriebes usw. auf der anderen
Seite, lassen sich bei Umstellungen nutzen, sofern die neu zu
besetzenden Arbeitsplidtze sich von den weggefallenen kategorial
nicht total unterscheiden, an v8llig neuen Standorten angesie-

delt sind o.&4.m.

o Motivationale und normative. Qualifikationsanteile schlieB8lich
haben generell hohe Bedeutung insbesondere fir verantwortungs-
volle Tdtigkeiten, bei denen Fehlleistungen zu hohen Folgeko-

sten flhren.
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In unseren empirischen Untersuchungen wurden wir mit einer Viel~-
zahl von Aussagen betrieblicher Vorgesetzter konfrontiert, die
die Bedeutung betriebsspezifischer oder aus anderen Griinden knap-
per Qualifikationen mit ihren verschiedenen Anteilen belegen. Die
bei betrieblichen Umstellungen einsetzenden Selektionsprozesse
zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze richten sich auf die oben
benannten Qualifikationsanteile. Dabei sind in erster Linie di-

rekt tédtigkeitsbezogene Befdhigungen freigesetzter Beschdftigter

von Bedeutung.

Ein Angestellter eines Stahlunternehmens hatte als Leiter der Ab-
teilung "Freigabe und Produktionsprifung" in der Produktion gear-
beitet. Er wurde im Zuge groBer Umsetzungsaktionen aus der Pro-
duktion herausgenommen und in die "Zentrale Auftragsdatenkldrung"
versetzt., Aufgabe dieser Abteilung war es, hereinkommende Auftri-
ge so zu verschliisseln, daB sie in den Computer fir die Produk-
tionssteuerung eingegeben werden konnten. Zugleich erfolgte eine
gewisse Prifung der Auftrdge im Hinblick auf ihre Konsistenz mit
den Kundenwiinschen. Der Angestellte muBte flir seine neue Position
Erhebliches dazulernen. Zugleich verfligte er Jjedoch Uber in der
Qualitdtskontrolle des stillgelegten Werksbereiches erworbene
spezifische Kenntnisse Uber St&hle und deren Qualitdt. Diese Vor-
erfahrungen bildeten einen ganz wesentlichen Grundstock fir den
EinarbeitungsprozeB auf dem neuen Arbeitsplatz.

Unmittelbar tdtigkeitsbezogene Befdhigungen sind auch dann wich-
tig fir die Betriebe, wenn sie nicht direkt flir einen spezifi-
schen Arbeitsplatz nutzbar sind, aber ein Qualifikationsreservoir

bilden, auf das bei Bedarf zurlickgegriffen werden kann.

Ein kleineres Unternehmen mit weniger als 100 Beschdftigten
stellte industrie-elektronische Erzeugnisse wie Sensoren, Trieb-
raum-Uberwachungsgerdte, elektronische Bauteile usw. her. Ein
groBer Auftrag flr eine neue Technologie machte Qualifizierungs-
anstrengungen des Betriebes unabdingbar. Bereits beschdftigte
Mitarbeiter wurden flir die neuen Aufgaben geschult. Durch die
neuen Tdtigkeiten wurden Jjedoch alte Qualifikationen nur begrenzt
entwertet. Der Betrieb produzierte bei einer groBen Typenvielfalt
(ca. 100 Einzeltypen) nur kleine Stilickzahlen. Dies brachte es mit
sich, daB jeder Mitarbeiter die Anforderungen von flinf bis sechs
Arbeitspldtzen problemlos bewdltigen kdnnen muBte. Die bisher er-
worbenen Qualifikationsreserven filir eine Reihe spezifischer An-
forderungen auf spezifischen Arbeitsplédtzen blieben auch dann
nutzbar, wenn die Arbeitskrdfte zeitweilig vorwiegend fiir die
neue Technik eingesetzt wurden.
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Ein kleiner Druckereibetrieb mit unter .50 Beschiftigten konnte
sich gegen die starke Konkurrenz nur Uber eine groBe Vielseitig-
keit im Produktangebot und in den Produktionsverfahren durchsget-
zen. Fotosatz und Offsetdruck wurden im Rahmen der letzten Jahre
neu in den Betrieb eingefithrt. Zur Einarbeitung von Beschidftigten
waren erhebliche Qualifizierungsaufwendungen erforderlich. Bei
der Vielfalt der Produkte und Verfahren und der geringen Be-
triebsgrbBe muften alle Arbeitskridfte mehrere Aufgaben beherr-
schen und dazu in der Lage sein, zwischen verschiedenen Arbeits-
pldtzen hin- und herzuspringen. Die in li4ngerer Betriebszugehd-
rigkeit erworbenen Qualifikationen flir verschiedene Arbeitsplétze
.und Druckaufgaben waren auch und. gerade dann fiir die Aufrechter-
haltung des Betriebsablaufes unabdingbar, wenn einzelne Beschdf-
tigte voritibergehend fiir die neuen Verfahren eingesetzt wurden.

Auch dann, wenn unmittelbar tdtigkeitsbezogene Kenntnisse und
Fdhigkeiten durch Umstellungen entwertet werden, bleiben im Re-

gelfail fUr den Betrieb wertvolle generelle Qualifikationen be-
stehen, die auf dem Arbeitsmarkt nicht eingekauft werden k&nnen
(allgemeines Grundwissen, technische Sensibjilitdt, Kenntnisse der
Betriebsorganisation, des Produktionsablaufs, von Stdrungssitua-
tionen ete.). Qualifikationen dieses Typs sind beili Facharbeiter-
tédtigkeiten von grofer Bedeutung. Fachkrdite verfiigen iliber breite
Grundqualifikationen, die fiir eine groBe Zahl verschiedener spe-

zifischer Tatlgkelten genutzt werden k&nnen.

Ein Betrieb mit etwas weniger als 1.500 Beschdftigten stellte
Holz- und Betonmasten, GroBrohre und andere Produkte her. Im
Holzbetrieb wurden lange Zeit u.a. Materialien flir den Eisenbahn-
bau hergestellt. Der Absatzmarkt in diesem Bereich war stark
riickl8ufig (zunehmende Umstellung auf Betonprodukte). Der Betrieb
stellte sich daher auf die Herstellung von Holzprodukten flr
Freizeit und Garten um. Die aufgrund der Einschridnkung des alten
Produktionsprogrammes freigesetzten Zimmerleute wurden bei der
Herstellung der neuen Produktpalette eingesetzt. Zwar waren ihre
auf den bisherigen Produktionsprozel bezogenen. spezifisch-fachli-
chen. Kenntnisse entwertet worden, ein breiter Grundstock an
Kenntnissen liber Holzverarbeitung ermbglichte es allerdings, da8
in relativ kurzer Zeit die neue Fertigung lief. Die Umqualifizie-
rung bestand im wesentlichen darin, den freigesetzten Arbeits-
krdften die wichtigsten Kenntnisse iiber die Funktionswelise der im
neuen Produktionsprogramm eingesetzten Maschinen zu vermitteln.

Ein Betrieb des Stahl- und Leichtmetallbaus mit {ber 300 Beschdf-
tigten fihrte die Installation von Heizungs-, Liftungs- und Sani-
tdranlagen selber durch. Im Zusammenhang mit der immer grdferen
Nachfrage nach energiesparender Technik wurden auch neue Wdrmeag-
gregate installiert. Deren Montage erforderte gegeniiber den bis-
herigen Montagetdtigkeiten andersartige, neue und zusdtzliche
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Qualifikationen. Auch hier fand flir die eingesetzten Monteure ei-
ne Entwertung ihrer bisherigen unmittelbar tdtigkeitsbezogenen
Befdhigungen statt, gleichzeitig verflgten sie jedoch durch ihre
Ausbildung und ihre bisherige Montagetdtigkeit Uber Grundqualifi-
kationen, die bei der neuen Tdtigkeit in erheblichem Umfang ge-
nutzt werden konnten.

SchlieBlich waren motivationale oder normative Qualifikationen,

die auf langjdhrige betriebliche Sozialisationsprozesse zurlickge-
hen, von groBer Relevanz. Viele Vorgesetzte betrachten das Ar-
beitsverhalten als das entscheidende Bewertungskriterium fir eine
Arbeitskraft. Belegschaftsangehdrige mit guten Bewertungen durch
Vorgesetzte werden daher h&dufig auch dann extern rekrutierten Be-
schdftigten vorgezogen, wenn im Zuge von Umstellungen bisherige

Qualifikationen entwertet wurden.

Im Zuge von Umstellungsaktionen eines Stahlwerks wurde ein Beleg-
schaftsangehdriger, der bisher als Kranfahrer tdtig war, in eine
Abteilung der Energiebetriebe aufgenommen. Entscheidend dafliir
war, dal der Beschdftigte bereits im Rahmen seiner Kranfahrertd-
tigkeit eine Funktion ausgeilibt hatte, die hohe Anforderungen an
motivationale Qualifikationsanteile (Aufmerksamkeit, Zuverlidssig-
keit, VerantwortungsbewuBtsein usw.)} stellte. Die Vorgesetzten
hatten sich bei den friheren Vorgesetzten und bei der Lohnbuch-
haltung genaue Informationen {iber den Betroffenen verschafft. Be-
triebsleitung und Meister dieser Abteilung zogen generell Unter-
nehmensangehdrige neu eingestellten Beschdftigten vor, da sie zum
einen bereits llber Kenntnisse der Produktionsanlagen verfiigten,
die von den Energiebetrieben zu versorgen waren, zum anderen auf-
grund langjdhriger betrieblicher Sozialisationsprozesse im allge-
meinen zuverlidssiger als externe Arbeitskri&fte waren.

Die oben angefiihrten Argumente und Beispiele belegen, daB auch
dann, wenn arbeitsplatzspezifische Qualifikationen entwertet wur-
den, die betroffenen Arbeitskrdfte andere Fihigkeiten und Kennt-
nisse besaBen, an deren Nutzung der Betrieb im Regelfall ein ho-
hes Interesse hatte. Die entsprechenden Qualifikationen gingen
zum Tell auf spezifische betriebliche Bedingungen zurick oder wa-
ren aus anderen Griinden knapp und konnten daher in der Regel auch

bei glinstiger Arbeitsmarktlage nicht extern eingekauft werden.
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Betriebliche .Sozialpolitik

Auch Erfordernisse betrieblicher Sozialpolitik wirkten im Regel-
fall personalpolitischen Rotationgverfahren bei betrieblichen Um-
steliungen entgegen. Zentrale Instrumente betrieblicher Sozialpo-
litik sind Sozialleistungen (haufig‘an die Dauer der Betriebszu-
gehtrigkeit gebunden) und das Angebot.langfristiger Beschdfti-
gungsperspektiven mit der M&glichkeit des individuellen Aufstiegs
und mit Sicherungen bei altersbedingter Leistungsminderung. Zweck
betrieblicher Sozialpolitik ist der Aufbau und die Aufrechterhal -
tung einer starken Position auf dem Arbeitsmarkt (Arbeitsmarkt-
image) zur Rekrutierung leistungsfdhiger und qualifizierter Ar-
beitskrdfte, die Betriebsbindung von langjdhrig qualifizierten
und kaum kurzfristig ersetzbaren Belegschaftsmitgliedern sowie
die Aufrechterhaltung einer hohen Leistungsbereitschaft der Be-

schdftigten.

Direkte Rotationsverfahren widersprechen den Erwartungen an lang-
fristige und von kurzfristigen Turbulenzen unabhidngige Beschidfti-
gungsperspektiven. Wenn sich bei Beschiftigten stabile Orientie-

rungen auf langfristige Beschdftigungsperspektiven herausgebildet
haben, k&nnten entsprechende Personalpolitiken die Rekrutierungs-
probleme der jeweils betroffenen Betriebe verschidrfen, zur Abwan-
derung qualifizierter Arbeitskridfte flthren und verringerte Lei-

stungsbereitschaft der Beschidftigten nach sich ziehen.

Die benannten Erfordernisse betrieblicher Sozialpolitik trugen
zur Dominanz interner ﬁésungen bei Umstellungen bei. Auch dann,
wenn in Rationalisierungsprozessen alte Qualifikationen entwertet
wurden, blieben in der Regel liber lingere BetriebszugehOrigkeit
erworbene Beschidftigungsanspriiche begtehen. Derartige betriebli-
che Politiken und die entsprechenden Belegschaftsorientierungen
waren in ProzeBindustrien (z.B. Stahl, Chemie, Papier) besonders

ausgeprdgt.

In Stahlunternehmen ist vor allem in den Produktionsbetrieben der

Eisen- und Stahlerzeugung, aber auch in anderen Werksbereichen,

Aufstiegmobilitidt relativ strikt an die Dauer der Betriebszugehs-
{rigkeit gebunden. Die Beschdftigten - hier wiederum insbesondere

\
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die an Hoch&fen und Konvertern - haben im Regelfall langfristige
"Karrierepléne" entwickelt, die ihrerseits auf informellen Senio-
ritdtsregeln fir die Arbeitsplatzallokation basieren. Diese in-
formellen Senicritdtsregeln sind heute immer noch so stark in der
betrieblichen Praxis verankert, daB bei sonst gleichen Vorausset-
zungen einige Wochen Unterschied in der Dauer der Betriebszugehd-
rigkeit zur Diskriminierung von Arbeitskrdften bei Beférderungen
oder Herabgruppierungen flhren kénnen.1)

Befragungen von Arbeitskrédften im Leitstand eines Hochofenbetrie-
bes wiesen darauf hin, daB nach wie vor Senioritdtsregeln relativ
strikt die Arbeitskrdfteallokation bestimmen. Ein Mann im Leit-
stand hatte insgesamt 14 Jahre gebraucht, um sich zu dieser Posi-
tion heraufzudienen. Durch die Stillegung einzelner Hochdfen
schrumpfte die Zahl der Beschdftigten in diesen Betriebsbereichen
dragtisch. Unser Gesgprédchspartner wurde nach sehr strikt ausge-
legten Senioritdtsregeln (es ging manchmal um einige Wochen) im-
mer wieder auf niedrigqualifizierte Tdtigkeiten im Hochofenbe-
reich (z.B. Schlackefahren) zurlickgestuft, cbwcohl er bereits eine
Hittenfacharbeiter-Ausbildung durchlaufen hatte.

Solche betrieblichen Politiken und Belegschaftserwartungen fanden
sich mehr oder weniger stark ausgeprdgt in allen Branchen und Be-

triebsgréfenklassen.

Ein Betrieb mit ca. 300 Beschidftigten produzierte und montierte
Apparate und Behdlter, Rohrleitungen, Kalkdéfen und Maschinen. Der
Betrieb konkurrierte mit anderen, grdBeren, kapitalstédrkeren Fir-
men auf dem regionalen Arbeitsmarkt. Es bestand ein massiver
Facharbeitermangel. Qualifizierte Kr&dfte. konnten kaum auf dem Ar-
beitsmarkt rekrutiert werden, ausgebildete Arbeitskrdfte verlie-
Ben den Betrieb. Zugleich stiegen die Anforderungen an Qualitdt
und Sicherheit der Produkte. Das Unternehmen existierte schon
ldnger als 20 Jahre. Die einzige Chance, sich Uber Wasser zu hal-
ten, bestand darin, neben guten L8hnen und Sozialleistungen lang-
fristige Beschdftigungsverhdltnigse zu garantieren. Nur {ber die-
sen Zusammenhang war der Betrieb auf dem regionalen Arbeitsmarkt
mit den dort ansdssigen grdBeren Firmen konkurrenzf&hig.

. 1) Wie stark solche betrieblichen Praktiken sind, zeigt sich auch
! daran, daB die Einflihrung des Hlittenfacharbeiters als Produk-
i tionsberuf auf erheblichen Widerstand von Belegschaften gesto-
i Ben ist. Der Widerstand entzlindete sich daran, daB einzelne
t Arbeitskrdfte aufgrund einer Ausbildung anderen Arbeitskrdften
{ gegeniliber privilegiert und damit Senioritdtsregeln auBer Kraft
: gesetzt wurden. Die Konflikte bei der Einfiihrung des neuen Be-
: rufes flihrten zu erheblichen Verzdgerungen und in einigen Fdl-
i len zur Einstellung der Jugendlichenausbildung. Derartige Phi-
; nomene konnten von uns in den untersuchten Stahlunternehmen
beobachtet werden. Sie wurden in den letzten Jahren im Rahmen /
einer Studie zur Abldsung von Anlernung durch Ausbildung in \ﬁ%\
GroBbetrieben von Stahl und Chemie von Drexel und Nuber syste- /A,f
matisch untersucht (Drexel 1980a, S. 25% f.; Drexel 1980b; /o
Drexel, Nuber 1979; Drexel 1982). : v
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Auch in von uns untersuchten Firmen der Elektro- und Elektronik-
industrie, des Maschinenbaus, des Stahl- und Leichtmetallibaus und
des Druckereigewerbes fanden sich informelle Senicrititsnormen,
die die Arbeitskrdfteallokation an die Dauer der Betriebszugehd-
rigkeit binden. '

Die oben angeflthrten Argumente und Beispiele belegen, daB perso-
nalpolitische Rotationsverfahren bei Umstellungen den Erwartungen
von Beschdftigten an langfristige Beschiftigungsperspektiven wi-
dersprechen. Werden sclche Erwartungen frustriert, dirften sich
in der Regel Rekrutierungs-, Fluktuations~ und Leistungsprobleme
verschdrfen. Flr die Masse der Betriebe und Beschdftigten gilt,
daB in der Dimension sozialpolitischer Interessen im Regelfall

ein Druck auf interne L&sungen von Anpassungsproblemen besteht.

c¢) Problemlagen auf dem Arbeiltsmarkt

Dexr vorangegangene Abschnitt konnte in konfliktpolitischer, qua-
lifikationspolitischer und sozialpolitischer Hinsicht betriebli-
che Interessen an.eilner Weiterbeschdftigung von Belegschaftsange-
hoérigen auch bel umstellungsbedingt entwerteten oder unzuldnglich
gewordenen Qualifikationen nachweisen. Diese Interessenstrukturen
bestanden unabhdngig von kurz- und mittelfristig schwankenden Ar-

beitsmarktlagen.

Direkte Rotationsverfahren bei Umstellungen waren aber auch auf-
grund der Arbeitsmarktsituation der letzten Jahre erheblich ein-
geschrénkt. Die Entlassung von im Rahmen betrieblicher Umstellun-
gen freigesetzter Beschdftigter und die Neueinstellung externer
Arbeitskrdfte war nur dann sinnvoll, wenn letztere den ersteren
gegeniiber im Hinblick auf die qualifikatorischen Potentiale lber-
legen waren: Die neu zu rekrutierenden Krdfte muBten spezifische
und oft "moderne" Qualifikationsanforderungen nach der Umstellung
bewdltigen kdnnen. Trotz der bereits 1979 hohen Arbeitslosigkeit
in den Programmregionen konnten solche Qualifikationen in der Re-

gel nicht auf dem externen Markt eingekauft werden.
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Unsere Erhebungen wurden in den Jahren 19%79/80/81 durchgefiihrt.
Seit diesem Zeitraum hat die Arbeitslosigkeit massiv zugenommen,
auch der Anteil arbeitsloser Fachkrifte ist gestiegen. Gleichwohi
vermuten wir, daB die Beschaffung spezifisch qualifizierter Ar-
beitskrdfte nach wie vor in manchen Fachrichtungen und Bereichen

Schwierigkeiten bereitet.

Im Zeitraum unserer Untersuchungen wurden Nachfrage- und Ange-
botsbedingungen der von uns besuchten MaBnahmebetriebe von.Be-
triebsleitungen und Arbeitsamtsexperten unabhédngig von Regionen,
Betriebsgr&Be, Branche usw. erstaunlich einheitlich eingeschdtzt.
Danach setzte sich das Angebot an Arbeitskrdften auf dem Arbeits-

markt im wesentlichen aus drel Gruppen zusammen:

o Die erste Gruppe galt als der "Bodensatz des Arbeitsmarktes".
Die Arbeitskrdfte waren psychisch und/oder physisch leistungs-
gemindert und galten als nicht gqualifizierbar. Zu dieser Gruppe
gehdrten Arbeitskrdfte mit den Merkmalen "hohes" Alter, physi-

" sche Leistungsminderung, hdufiger Betriebswechsel, wiederholte

Arbeitsiosigkeit usw.

o Die zweite Gruppe setzte sich aus den Arbeitskriften zusammen,
die lber nicht nachgefragte Spezialqualifikationen verfligten
und die nicht ohne weiteres dazu bereit waren, von in frlheren
Beschdftigungsverhdltnissen erworbenen Anspruchniveaus abzuge-
hen. Zu dieser Gruppe gehdrten einmal Arbeitskrdfte mit stark
betriebsspezifischen Qualifikationen, die im Rahmen von Umstel-~
lungsprozessen entwertet wurden und aufgrund ihrer Spezifitidt
nicht auf eine entsprechende Nachfrage trafen. Zum anderen ging
es um Spezialqualifikationen (vor allem berufsfachlicher Art),
die nicht auf dem jeweiligen Arbeitsmarkt verwertet werden
konnten. Die Wiedereinstellung wvon Arbeitslosen dieses Typs
scheitert im Regeifall zundchst einmal daran, daB nachgefragte

und angebotene Qualifikationen nicht lbereinstimmten.

0 Bei der dritten Gruppe handelte es sich um gelernte und ange-
lernte Arbeitskrédfte, die von sich aus eine andere Arbeit such-

ten oder deren Qualifikationen nachgefragt waren. In vielen
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F4llen hatten sie selber ihr vorheriges Beschdftigungsverhdlt-

nis gekindigt mit der Absicht, sich zu verbessern. Oder sie wa-
ren durch Betriebsstillegungen und Personalabbau arbeitslos ge-
worden. Von dieser Gruppe wurden im Regelfall tatsdchlich nach-

gefragte Qualifikationen angeboten.

Auch die Nachfragebedingungen der Beschdftiger wurden von unseren

Gesprdchspartnern relativ einheitlich eingeschdtzt. Unabhdngig
von Region, Branchen und Betriebsgr&Be bestand noch 1979 und 1980
eine starke Nachfrage nach qualifizierten Arbeiteskrdften fir Un-
und Angelerntenpositionen. Der Bedarf konnte - so die Auskiinfte -
nicht gedeckt werden, da die Arbeitskridftegruppe 3 zu klein war.
Arbeitskrdfte der CGruppen 1 und 2, die hdufig iber das Arbeitsamt
vermittelt wurden, galten entweder als aus psychischen oder phy-
sischen. Grlinden nicht oder kaum qualifizierbar bzw. arbeitsfdhig
oder als aufgrund von in frilheren Beschidftigungsverhiltnissen er-
worbenen Anspruchsniveaus nur mit groBen Schwierigkeiten in un-
tergeordnete Positionen integrierbari). Konsequenz aus Erfahrun-
gen mit Arbeitskrédften dieser Gruppen, alsc mit liberwiegend vom
Arbeitsamt vermittelten Arbeitslosen, war hdufig der Verzicht auf

die Suche nach Personal itiber das Arbeitsamt.

Ein Betrieb in Nordrhein-Westfalen beschédftigte ca. 7.000 Ar-
beitskrdfte, es wurde vorwiegend mit Verfahren der Prozelferti-
gung produziert. Im Rahmen des Sonderprogramms wurden u.a. Quali-
fizierungsmabnahmen fiir qualifiziertere Angelerntenpositionen
(Vorarbeiter, Qualitdtskontrolle, Gabelstaplerfahrer usw.) durch-
gefithrt. Die QualifizierungsmaBnahmen waren aufgrund der Arbeits-
marktsituation erforderlich geworden. In der Vergangenheit konnte
man auch.gualifizierte Arbeitspldtze hdufig iber Neueinstellungen
besetzen. Dies wurde zunehmend schwieriger, da der Arbeitsmarkt
fiir solche Arbeitspldtze nichts mehr hergab. Unser Gesprdchspart-
ner verwles uns auf die Struktur der Arbeitslosen im interessie-
renden Einzugsgebiet: Zu finden waren vor allem Frauen, Angestell-
te und viele Erwerbsgeminderte (nach den Informaticnen vom Ar-

0,

beitsamt ca. 50 % der Arbeitslosen).

Auch ein groBes Stahlunternehmen in Nordrhein-Westfalen hatte in
der Vergangenheit erhebliche Probleme bei der Rekrutierung von
Arbeitskridften fir An-~ und Ungelerntenpositionen. Man meinte, daB

1) Andere Untersuchungen zeigen, dad derartige Einschdtzungen
stark Uberzogen sind. Vgl. dazu v. Rosenbladt, Blchtemann 1980.
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die Rekrutierung von Arbeitskriften vom externen Arbeitsmarkt im
allgemeinen zu erheblichen Problemen im Betriebsablauf fiihre.
Grund daflr war vor allem die Arbeitsmotivation von Arbeitskriaf-
ten, die fiir An~ und Ungelerntenpositionen im Unternehmen in Fra-
ge kamen. Bei qualifizierten Arbeitskrdften scheiterte die Ver-
mittlung im Regelfall an der Inkongruenz von Zumutbarkeitsvor-
stellungen und Anspruchsniveaus der Arbeitskrifte mit den fir An-
und Ungelerntenpositionen angebotenen Arbeitsbedingungen und Qua-
lifikationsanforderungen. Ein groBes Problem war, daB {iberwiegend
im Rahmen verschiedener Mehrschichtsysteme produziert wurde.

Noch schdrfer ausgeprdgt war nach Auskunft unserer Gesprdchspart-
ner die Nachfrage nach Arbeitskriften auf dem Facharbeiterniveau.
Dabei war der Bedarf bei Klein- und Mittelbetrieben noch wesent-
lich dringlicher als bei GroBbetrieben. Auch hier interessierten
sich die Beschdftiger vor allem flir die Gruppe 3; sie war jedoch
- unseren Gesprdchspartnern zufolge - zu klein, um den Bedarf zu
decken. Interessant waren auch Arbeitskrdfte mit Spezialqualifi-
kationen aus der Gruppe 2, die aufgrund von konjunkturell und
strukturell bedingten Freisetzungsprozessen arbeilislos geworden
waren. Die Vermittlung von Angebot und Nachfrage scheiterte auch
hier wieder an der Inkongruenz von angebotenen und nachgefragten

Qualifikationen.

Ein Betrieb des Maschinenbaus im niederbayerischen Raum mit Uber-
wiegend Einzelfertigung beschidftigte ca. 300 Arbeitskrifte.
Hauptproblem war der Facharbeitermangel. Arbeitskrdfte mit den
gewlinschten Qualifikationen muBten auf dem regionalen Arbeits-
markt "wie eine Stecknadel im Heuhaufen" gesucht werden. Die Pro-
bleme hatten sich flir den Betrieb noch dadurch verschidrft, daB in
friheren Jahren aufgrund von Lohndifferenzen eine Reihe von im
Unternehmen ausgebildeten Fachkrdften abgewandert waren. Zusdtz-
lich entstanden mehrere gr&Bere, kapitalstarke Betriebe, die dazu
in der Lage waren, lber verschiedene Anreize Arbeitskrdfte zu
werben. Die entsprechenden Betriebe brauchten Fachkrdfte vor al-
lem flir die Instandhaltung, sie bildeten selber nieht aus. Unter
der "Ausblutung" hatte das untersuchte Unternehmen noch immer zu
leiden. Eine Entschdrfung der beschriebenen Probleme erhoffte man
gich Uber ein 1978 entstandenes {berbetriebliches Ausbildungszen-
trum, das auf Initiative des untersuchten Unternshmens errichtet
worden war. '

*

Extremer Fachkrdftemangel herrschte auch bei Baufirmen in ver-~
schiedenen von uns untersuchten Arbeitsamtsbezirken. Ein gr&Beres
Bauunternehmen, das im Hoch- und Tiefbau t&dtig war, hatte erheb-
liche Probleme bei der Rekrutierung qualifizierbarer Arbeitskrif-
te. Der Betrieb befand sich auf dem &rtlichen Arbeitsmarkt in ei-
ner relativ schwachen Position. Die Arbeitsbedingungen der Bau-
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branche insgesamt sind - recht unattraktiv (Witterungseinfliisse,
Arbeit wdhrend der Schulferienzeit, LohneinbuBen im Winter ete.).
Diese Bedingungen und die Aussicht, flir einen begrenzten Zeitraum
"stempeln" zu mlissen, lieBen Tdtigkeit auf dem Bau als wenig er-
strebenswert erscheinen. Andere Faktoren, wie harte k&rperliche
Arbeit, Probleme &dlterer Arbeitskrdfte im Baugewerbe, starke sai-
sonale und konjunkturelle Schwankungen usw., wirkten in dieselbe
Richtung.

Zugleich bot der regionale Arbeitsmarkt Alternativen mit attrak-
tiveren Beschdftigungsverhdltnissen an. Viele Arbeitnehmer waren
bereit, groBfie Pendlerentfernungen in Kauf zu nehmen. Kenkurrenten
" der untersuchten Firma waren z.B. Raffineriebetriebe und Betriebe
der Automobilindustrie. Die Arbeitsbedingungen in diesen Branchen
waren wesentlich besser, die L8hne in etwa vergleichbar. Die Kon-
kurrenzbetriebe suchten nach Un- und Angelerntenkrdften. All die-
se Umstidnde fihrten dazu, dal flir Bautriebe kaum ausgebildete
Fachkrifte zur Verfligung standen.

In den Rekrutierungsbedingungen von Klein-, Mittel- und GroBbe-
trieben sind allerdings erhebliche Unterschiede auszumachen.
Klein~ und Mittelbetriebe (bel letzteren kapitalstarke Spezialbe-
triebe ausgeschlossen) hatten sowohl im Hinblick auf die Nachfra-
ge nach Arbeitskrdften flr An- und Ungelerntenpositionen, als
auch im Hinblick auf die Nachfrage nach Spezialqualifikationen
auf dem Facharbeiterniveau erheblich schdrfer ausgeprdgie Proble-

me als GroBbetriebe.

Die Klagen unserer Gespridchspartner iber allgemeine Rekrutie-
rungsprobleme, Fachkrdfteknappheit, mangelnde Arbeitsbereitschaft
der Arbeitslosen usw. waren sicherlich lUberzogen. Kontrollfragen,
Informationen von verschiedenen betrieblichen Instanzen, Gesprd-
che mit Betriebsriten und Arbeitsamtsexperten zeigen, daf die Be-
schidftiger oft dazu neigten, Arbeitskrdfteprobleme in der Dffent-
lichkeit verzerrt darzustellen. Unsere Untersuchungen bestdtigen
jedoch zﬁgleich, daB eine groBe Zahl von Betrieben noch 1973 und
1980 deutliche Probleme beil der Deckung des Arbeitskrdftebedarfs
hatte.

30 der 31 von uns untersuchten Betriebe berichteten von Schwie-

rigkeiten bei der Beschaffung geeigneter Arbeitskrdfte. lhnen

ging es nicht nur um qualifizierte Angelernte und Facharbeiter,
sondern auch um ungelernte Arbeitskrdfte, die als qualifizierbar

und in den Betriebsablauf integrierbar angesehen werden konnten.



183

Nur einem Betrieb gelang es, bei Bedarf ohne Probleme auf quali-
fikatorische Reserven auf den Arbeitsmarkt zurilickzugreifen: In
den letzten Jahren muBten mehrere Firmen derselben Branche Kon-
kurs anmelden. Der regionale Arbeitsmarkt wurde zeitweise mit
Fachkrdften, qualifizierten Angelernten und Arbeitskrdften aller
fir das Unternehmen interessanten T&tigkeitsbereiche {iber-
schwemmt.

Ein &hnliches BRild ergab gich flir die MaBnahmebetriebe insge- i\% f
samt (Infratest 1980, Bd. 4, S. 29 ff.). Zwei Drittel (65 %) der j/xi

im Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms gefdrderten Betriebe gaben

an, sie hidtten 1979 Schwierigkeiten bei der Deckung ihres Perso-
nalbedarfs gehabt. Besonders hidufig waren solche Schwierigkeiten f
im Baugewerbe (80 %) sowie im Energie~/Bergbau-Sektor (86 %). !
Facharbeiter und angelernte Arbeiter waren besonders stark nach- {
gefragt. Grund flir die Schwierigkeiten bei der Deckung des Per- f
sonalbedarfs waren nach Angaben der Betriebe in erster Linie Be- |
werbermangel und fehlende/abweichende Qualifikationen der Bewer—g
|
|

ber.

Zur Arbeitsmarktsituation fllr die im Rahmen des Schwerpunkts 1
des Sonderprogramms gefdrderten Betriebe heiBt es in der Be-
triebsauswertung durch Infratest (ebd., S. 29):

"Ein gravierender Perscnalmangel bestand dabei - laut Angaben
der Betriebe - am hdufigsten beil Facharbeitern (87 % der Betrie-
be mit Schwierigkeiten bei Deckung des Personalbedarfs} und an-
gelernten Arbeitern (24 % der Betriebe mit Schwierigkeiten bei
Deckung des Personalbedarfs). Damit geben 95 % der Betriebe, die
Uberhaupt Facharbeiter beschidftigen und Schwierigkeiten bei der
Deckung des Personalbedarfs hatten, einen besonders gravierenden
Personalmangel bei dieser Beschdftigungsgruppe an; bei den Be-
trieben mit angelernten Arbeitern liegt der entsprechende Wert
bei 30 % und bei den Betrieben mit technischen Angestellten bei
27 %. Der Personalmangel bezieht sich infolgedessen schwerpunkt-
midRig auf qualifizierte Arbeitskrdfte und davon wiederum primirauf
qualifizierte Arbeitskrdfte im gewerblichen Bereich. Selbst im
Handels- und Dienstleistungsbereich liegt der Anteil von Betrie-
ben mit Facharbeitermangel (66 %) annihernd dreimal so hoch wie
der entsprechende Anteil mit gravierendem Personalmangel bei
technischen (20 %) und kaufmdnnischen Angestellten (25 %)."

Diese Lrgebnisse der Breitenerhebung belegen die Aussagen von
Beschaftigern und Arbeitsmarktforschern, die trotz der hohen Ar-
beitslosigkeit filir bestimmte Arten von Arbeitskridften und Quali-
fikationen Rekrutierungsprobleme konstatierten. Zugleich zeigt

sich, daB vor allem bei niedrig qualifizierten Tdtigkeiten Po-
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tentiale fiir Austauschprozesse bestehen. So hatten etwa 70 % al-
ier Férderbetriebe, die Angelernte beschiftigen, keinen gravie-
renden Personalmangel und damit auch keine gravierenden Rekrutie-
rungsprobleme flir Angelerntenpositionen. Flir Ungelernte liegt der

0.

entsprechende Prozentsatz bei 82 %.

Potentiale flir Austauschprozesse sind allerdings nicht mit Poten-
tialen flUr direkte Rotation bei Umstellungen gleichzusetzen. Wie
sowohl unsere qualitativen Untersuchungen als auch Daten der

Breitenerhebung nahelegen, war dieses personalpolitische Verfah-

ren bei der damaligen Arbeitsmarktlage eher unwahrscheinlich.

In der Betriebserhebung wurde gefragt, beili welcher Beschdftigten-
gruppe ein gravierender Personalmangel hestehe. Die Angaben der
Betriebe bezogen sich nur auf sclche Arbeitspldtze, flir die im
Regelfall externe Arbeitskrdfte eingestellt wurden. Dies waren
typischerweise Eingangspositiconen, von denen aus die Arbeitskrdf-
te innerbetrieblich aufsteigen konnten. Direkte Rotationsverfah-
ren bei Umstellungen beinhalten aber, dal innerhaldb des betrieb-
lichen Stellenkegels spezifische Qualifikationen entwertet wer-
den, so daB ein jeweils spezifischer Neuqualifizierungsbedarf ent-
steht, der dann unmittelbar von auBen gedeckt wird. Anzunehmen
ist, daB wesentlich mehr als 65 % der befragten Betriebe soclche
Qualifikationen nicht auf dem Arbeitsmarkt einkaufen konnten. Im
Regelfall werden spezifische Qualifikationen {ber betriebsinterne
Laufbahnen generiert, wihrend externe Krdfte fir Eingangspositio-
nen mit weniger spezifischen Qualifikationsanforderungen einge-
stellt werden.

Zwel Drittel der im Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms gefdrderten
Betriebe hatte 1979 Schwierigkeiten bei der Deckung des Personal-
bedarfs im Rahmen der traditionellen Rekrutierungspolitik. Spezi-
fischer Bedarf, wie er im Zusammenhang mit betrieblichen Umstel-
lungen entsteht, also etwa die Nachfrage nach "modernen" Qualifi-
kationen flr neue Technologien, konnte vermutlich bei einem noch
viel gr&Beren Prozentsatz der Betriebe nicht iiber den externen
Arbeitsmarkt gedeckt werden. Damit wird deutlich, daB neben ver-
festigten Strukturen der Personal- und Beschidftigungspolitik, die
eher interne Ldsungen von betrieblichen Anpassungsproblemen nahe-
legen, auch die damalige Arbeitsmarktsituation personalpolitische

Rotationsverfahren bei Umstellungen erheblich erschwerte.
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Die Arbeitslosigkeit insgesamt wie auch die Zahl der arbeitslo-
sen Fachkridfte haben sich seit 1979 massiv erhtht. Wir vermuten
aber, daB die Beschaffung von spezifische qualifizierten Krdften,
die umstellungsbezogene Anforderungen abdecken k&nnen, nach wie
vor in manchen Bereichen und Fachrichtungen Schwierigkeiten be-

reitet.
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2. Betriebliche Personalauswahlpolitik - Voraussetzung fir und

Folge von Qualifizierungsmafnahmen

Ausgangsprédmisse des folgenden Kapitelabschnitts ist, dad der Ar-
beitskrdfteumschlag nicht in erster Linie durch qualifikatorische
Profilabweichungen ausgel®st wird, sondern durch eine betriebli-
che Personalauslesepolitik, die eine strukturelle Verbesserung
der Belegschaften zum Ziel hat, die aber in dem MaBe, in dem sie
verbreitet und erfolgreich ist, zugleich die Qualitdt und damit
auf Dauer auch die Vermittlungsfidhigkeit der Arbeitslosen als Apr-
beitskraftreserve negativ beeintrdchtigen muB. Nicht die Art der
Qualifikation, sondern die mutmaBliche Qualifizierbarkeit, Inte-
grierbarkeit, Leistungsfdhigkeit und der Leistungswille sind die
wesentlichen betrieblichen Kriterien fir die Steuerung des Aus-
tauschprozesses; '"schlechte" Krifte werden gegen "gute" cinge-
tauscht.

Der AustauschprozeB verlduft dabei nicht in direkter Weise, son-
dern gemdB den Strukturprinzipien innerbetrieblicher Arbeitsmirk-
te eher indirekt, d.h. {iber mehrere Mobilitdtsstufen und zeitlich
gestreckt. Ebenso wie sich die Verdrdngung von Arbeitnehmern aus
dem Betrieb vielfach iiber mehrere Etappen und nicht unverziiglich
vollzieht, erfolgt auch die Integration neu rekrutierter Arbeits-
krdfte in den betriebsinternen Markt schrittweise, so daB man von

einem "indirekten" Rotationsverfahren sprechen kann.

In diesem Kapitel wird zundchst einmal der Zusammenhang von be-
trieblicher Selektionspolitik und der Strukturalisierung der Ar-
beitslosigkeit als arbeitsmarktpolitisches Problem aufgewiesen
und anschlieBend der Funktion und Bedeutung nachgegangen, die den
QualifizierungsmaBnahmen im Rahmen des Sonderprogramms flir diese
Auswahlpolitik zukommen. Ein wesentliches Ergebnis dieser Analyse
ist, daB zwar nur in wenigen F4llen die FdrdermaBnahmen des
Schwerpunkts 1 in einem direkten Zusammenhang mit der Ausgliede-
rung von Personal aus dem Betrieb gstanden, daf jedoch die 6ffent-

lich geférderte Qualifizierung als ein bedeutsames Instrument der

Chancenzuteilung auf dem betrieblichen Arbeitsmarkt anzusehen

ist, und daB die Nichtbeteiligung eines Beschdftigten an MaBnah-



187

men eine relative Verschlechterung seiner Position in der be-
trieblichen Arbeitskrdfteschlange bedeuten kann und besonders bei
rlickldufigem Personalbedarf praktisch dem ersten Schritt zum Ar-
beitsplatzverlust gleichkommt.

Zugleich ist jedoch festzustellen, daB in vielen Fdllen mit Hilfe
der gefdrderten QualifizierungsmaBnahmen insbesondere filr die Be-
schdftigtengruppen unterhalb der Facharbeiterebene neue Korridore
fiir berufliche Weiterbildung und beruflichen Aﬁfstieg im Betrieb
geschaffen wurden. Bei den Betroffenen handelte es sich aller-
dings in aller Regel um die Qualifizierungsfihigsten und Lei-
stungsstdrksten innerhalb dieser Gruppen: es wird eine selektive
Politik der betrieblichen Personalfdrderung und -entwicklung
deutlich. Unter anderem wurden hdufig Midnner Frauen vorgezogen,
da bei letzteren der Ertrag von Fortbildungsinvestitionen durch
Arbeitsplatzaufgabe oder Teilzeitarbeitswunsch eher gefdhrdet er-

scheint als bei jenen.

a) Auswirkungen auf den gesamtwirtschaftlichen ArbeitsmarktprozeR

Wie die Erfahrungen der vergangenen Jahren zeigen, tritt eine
gravierende Verschlechterung der Funktionstichtigkeit Uberbe-
trieblicher Arbeitsmidrkte dann ein, wenn Uber ldngere Zeit und
einigermaBen konsequent von den Beschdftigern "schlechte'" gegen
"oute" Arbeitskridfte ausgetauscht werden. Wenn Arbeitskridfte mit
bestimmten duBeren Merkmalen (wie "hohes Alter", "gesundheitliche
Einschrinkungen', "ohne Berufsausbildung", '"hohe Fehlzeitguote”
etc.), die vom Betrieb als Indikatoren von minderer Leistungsfd-
higkeit oder schlechterem Arbeitsverhalten gewertet werden, aus-
gesiebt und daflir "h&herwertige" hereingenommen werden, wird der

Arbeitsliosenbestand der Tendenz nach "strukturalisiert™:

Es h&dufen sich die schwachen Gruppen und/oder es kumulieren Ar-
beitskrdfte mit mehrfachen, negativ bewerteten Merkmalen unter

den Arbeitslosen, so daB die sozialstatistische Struktur des Ar-
beitslosenbestandes immer mehr abweicht von der sozialen Zusam-

mensetzung der beschdftigten Arbeitnehmer und ein wesentliches
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Hemmnis flir die Vermittlungsfdhigkeit der Erwerbslosen bildet.
Dieser Strukturtatbestand kann, wenn nicht zu verstirkten, so

doch zumindest zu verhdrteten Arbeitsmarktungleichgewichten und

zum Nebeneinander der von Uber- und Unterbesch&ftigung fihren.

Eine aus rein einzelwirtschaftlichem Kalkll "optimale" Leistungs-
ausschdpfung des Arbeitskrdftepotentials durch betriebliche Aus-
wahlpolitik ist entgegen der gelegentlich vertretenen Auffassung
nicht zugleich gesamtwirtschaftlich optimal, wie die eben erlidu-~
terten Effekte aufzeigen. O0ffentliche Arbeitsmarktpolitik muB
darauf abzielen, daB es zu einem Ausgleich zwischen betrieblichen
und gesamtgesellschaftlichen Selektionsinteressen kommt. Ge-
schieht dies nicht, werden lber kurz oder iang auch betriebliche
Interessen verletzt, so etwa das Interesse der Beschdftiger an

der Verfligharkeit von qualifizierten Arbeitskridften.

Die Rclle von anhaltender und systematischer arbeitskrédftegrup-
penbezogener Selektivitdt in der betrieblichen Personalpolitik
fUr die Genese strukturierter Arbeitslosigkeit und - als deren
Folgewirkung - die unterschiedlichen Zu- und Abgangsrisiken die-
ser Gruppen bei der Arbeitslosigkeit. sind von der Arbeitsmarkt-
forschung in den vergangenen Jahren verdeutlicht worden (Brink-
mann u.a. 1979; Sengenberger 1978a; Karr 1979; Schmid 1980; v.Ro-
senbladt, Bichtemann 1980).

Von der Begschdftigerseite aus gesehen, sind die Mbglichkeiten und
Potentiale flir einen Austausch von "schlechten" gegen "gute" Ar-
beitskrdfte in der eigenen Belegschaft natilirlich zundchst einmal
abhdngig von der globalen bzw. regionalen Besché&ftigungslage und
dem von ihr bestimmten AugmaB der Arbeitskraftreserve. Aber die
rein quantitativen Relationen auf dem Arbeitsmarkt sind nicht al-
lein mafgebend flr den AustauschprozeB. Hinzu kommt die qualita-
tive Zusammensetzung des verfligbaren tauschfidhigen Arbeitspoten-
tials. Der betriebliche Anreiz filir die strukturelle Verbesserung
der Belegschaft nach dem individuellen Arbeitsvermdgen ist um s0
grdBer, je mehr aus der Sicht der Besch&ftiger das volkswirt-

schaftliche Arbeitskriftepotential nach Qualifizierungs-~ und Lei-
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stungsmerkmalen differenziert ist; Je gréBer.in anderen Worten
die Spannbreite zwischen attraktiven und unattraktiven Arbeits-

krdften ist.

Weiter setzt der AustauschprozeB voraus, daB Uber den Arbeits-
markt "bessere" als die gegenwidrtig beschiftigten Arbeitnehmer zu
bekommen sind, sei es aus dem Arbeitslosenbestand oder durch Ab-
werbung oder Zulauf von Beschdftigten aus anderen Betrieben. Der
Anreiz flr den Austausch wlirde in dem MaBe entfallen, wie zum
Beispiel die Arbeitslosen sich ausschlieBlich aus Personen zusam-
mensetzen, die wegen mangeinder Leistungsfdhigkeit von den Be-
trieben bereits ausgekdmmt worden sind. Eine sehr hohe Verdich-
tung oder Konzentration von flir die Betriebe unattraktiven Ar-
beitskridften in der Arbeitsmarktreserve als Ergebnis einer Aus-
sortierung wird in einer dynamischen Wirtschaft jedoch selten zu
erwarten sein, da im Zuge des Strukturwandels und konjunktureller
Bewegungen fast immer auch begehrte Arbeitskrdfte auf dem Ar-
beitsmarkt auftreten, sei es durch freiwilligen Arbeitsplatzwech-
sel oder erzwungenen Wechsel infolge von Betriebsschliefungen
usw. So dlirfte zum Beispiel eine hohe Rate von Unternehmenszusam-
menbriichen, wile sie derzeit zu beobachten ist, der Arbeitsmarkt-
reserve auch einen erheblichen Anteil von Arbeitskrdaften zufih-
ren, die den Betrieben Gelegenheit zur Strukturverbesserung ihrer
Belegschaft geben. Das Verbesserungspotential hdngt also immer
auch von der Umschlagsmenge und ~geschwindigkeit-von Arbeitskrif-
ten eines bestimmten Attraktivitdtsgrades auf dem Arbeitsmarkt
ab.

Im Arbeitsmarkt der Bundesrepublik bewegte sich 1979 der Um-
schlagprozef in einer jdhrlichen Gr&Benordnung von drei Mio. Zu-
gidngen in die Arbeitslosigkeit und etwa ebenso vielen Fdllen von
Abgdngen aus dem Arbeitslosenstatus; dies bedeutet, daB der Be-
stand an Arbeitslosen im Laufe des Jahres drei- bis viermal "um-
geschlagen" wurde. Der rasche Wechsel in der personellen Zusam-
mensetzung verweist auf ein grofes Auslesepotential flr die Be-
triebe. DaB auch tatsdchlich nach Personenmerkmalen ausgekdmmt
wird, kann statistisch damit nachgewiesen werden, dad Arbeitslose
mit Merkmalen, die als chancenmindernd gelten, zunehmend langer
arbeitslos bleiben. Die (abgeschlossene) Dauer der Arbeitslosig-
keit ven wieder eingegliederten Arbeitslosen ist nur etwa haldb so
hoch wie die (bisherige) Dauer der Arbeitslosigkeit derer, die
noch im Bestand verblieben sind (obgleich daraus gemessene Ar-
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beitslosgigkeit nur einen Teil der gesamten Arbeitslosigkeitszeit
erfaRt) (Egle, Leupoldt 1980b, S. 2).

Die genannten Parameter, die den betrieblichen Anreiz flr einen
Arbeitskrdfteaustausch zwischen innerem und duBerem Arbeitsmarkt
bestimmen, sind in der Abbildung 1 noch einmal hervorgehoben;

dies sind:

o der Umfang der Arbeitskrdftereserve, gemessen am Anteil der Ar-

beitslosen am volkswirtschaftlichen Arbeitskrdftepotential;

o die Differenziertheit der Arbeitskrdfte nach ihrer Begehrtheit

fiir die Beschdftiger, gemessen an der Spanne zwischen den be-

gehrtesten und am wenigsten begehrten Arbeitskrdften;

o die Strukturalisierung der Arbeitslosigkeit, gemessen an der

Verteilung der Arbeitslosen nach ihrem Begehrtheitsgrad bzw.

der Dichte von Personen mit chancenmindernden Merkmalen.

Der Verdeutlichung halber werden in der Abbildung ? Situationen
unterschieden, in denen jeweils ein hoher und ein geringer Anreiz
flir die Betriebe zum Arbeitskrdfteaustausch besteht. In der Si-
tuation a) ist der Anreiz groB, weil die Arbeitskrédftedifferen-
zierung und der Anteil der Arbeitslosen relativ hoch sind und der
Arbeitslosenbestand der Attraktivitdt nach etwa gleich dem der
Beschdftigten ist. In der Situation b) ist der Anreiz filir den Ar-
beitskr&fteaustausch gering, da die Arbeitskraftreserve und die
qualitative Arbeitskrdftedifferenzierung relativ gering sind und
dariiber hinaus die Arbeitslosen die am wenigsten begehrten Ar-
beitskrdfte des gesamten Arbeitspotentials ausmachen, also eine

negative Auslese darstellen.

Nach dem bisher Gesagten kann davon ausgegangen werden, daB 1979,
als das Sonderprogramm aufgelegt wurde, ein gewisses Potential
fiir den Arbeitskridfteaustausch ziur strukturellen Aufbesserung der
Belegschaften gegeben war. Zwar hatte seit der Rezession 1974 die
Konzentration von Problemgruppen unter den Arbeitslosen zugenom-
men (Schmid 1980, S. 45 ff.), es waren also relativ mehr Mitglie-
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Abb. 1: Strukturmerkmale der Arbeitskrdfteschlange

a) Hoher Anreiz flr die Beschdftiger, "schlechte" gegen
"gute" Arbeitskrdfte zu tauschen:

A
Zahl der ' Gesamtwirtschaftliches
Arbeits- Arbeitskrdftepotential
krdfte
Beschdftigte
Arbeitslose
,,/M/// //////////////A»///Z////-... Begehrtheit der .
niedrig mittel hoch Arbeitskrifte
b} Geringer Anreiz flr den Arbeitskréfteaustausch
Zahl der
Arbeits-
krdfte Gesamtwirtschaftliches

Arbeitskrdftepotential

Beschdftigte

Arbeitslose

S Begehrtheit der

niedrig mittel hoch Arbeitskrifte
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der von wettbewerbsschwachen, mit chancenmindernden Merkmalen be-
hafteten Gruppen aus der Beschdftigung hinausgedrdngt und jetzt
in der Arbeitskriftereserve vertreten. Dabei kam es insbesondere
im Jahr 1978 zu einer relativen Verdichtung von dlteren Arbeit-
nehmern unter den Arbeitslosen, die auch bei glinstiger konjunktu-
reller Entwicklung nur schwerlich wieder einzugliedern waren
(Karr 1879, S. 152 £f.). Andererseits war aber der Anteil der
Problemgruppen unter den Arbeitslosen auch wiederum nicht so
hoch, daB die Betriebe kein Interesse am Austausch gehabt haben

kdnnten.

Einer Untersuchung des IAB zufolge wiesen im September 19789 ins-
gesamt 72,6 % der Arbeitslosen eines oder mehrere der folgenden,

die Besch&d&ftigungschancen mindernden Merkmale auf:

%~Anteil an den

Merkmal Arbeitslosen
ither 55 Jahre 15,0
gesundheitliche 33.9
Einschrdnkungen i

ohne abgeschlossene 53 3
Berufsausbildung ’

{iber 1 Jahr arbeitslos 19,9

Daraus kann man entnehmen, dal ein erheblicher Anteil von Perso-
nen im Arbeitslosenstand war, der keine chancenmindernden Merkma-
le aufweist. Auf der anderen Seite ist aber zu beobachten, daB
innerhalb der "Problemgruppenmasse”" sich bis 1979 der Anteil der
Personen mit mehreren chanceneinschrédnkenden Eigenschaften dra-
stisch von 21,6 % (1975) auf 34,8 % (1979) erhdht hat. Vervier-
facht hat sich in dem Zeitraum die Zahl der Arbeitslosen, die
alle vier der genannten Merkmale aufweisen. Der Kern der Ar-
beitslosen mit Vermittlungsschwierigkeiten hat sich also, so
kann man schlieBen, verhdrtet (Egle, Leupoldt 1980b, S. 3 f£f.).
Ein welteres wichtiges Merkmal ist das Geschlecht. Frauen werden
nach wie vor in vielen Beschi&ftigungsbereichen, insbesondere in
Bereichen stabiler und attraktiver Arbeitsplédtze, aufgrund ihrer
familialen Bindungen beschiftigungspolitisch diskriminiert. Ein
fortschreitender betrieblicher Personalausleseprozef entlang
dieser stigmatisierenden Merkmale wilrde die Strukturalisierung
weiter beglnstigen.
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Im Ubrigen ist das Austauschpotenial nicht auf die Arbeitslosen
beschrinkt, sondern umfaBt dariiber hinaus beschdftigte Arbeits-
krdfte, die bei anderen Arbeitgebern Verbesserungschancen fiir sich
sehen, zum Betriebswechsel bereit sind und diesen auch vollzie-
hen, ohne daB sie auch nur kurzzeitig arbeitslos werden. Wie be-
reits dargelegt, betrifft ein erheblicher Teil dieses Umschlags
"Fachkrdfte, die von kle'ineren in grdBere Betriebe umsteigen, well
sie dort bessere Verdienstaussichten und Aufstiegsmdglichkeiten
haben; und zwar h&dufig auch dann, wenn sie beim neuen Arbeitgeber

(zundchst einmal) im Angelerntenstatus tdtig sind.

Die hier konstatierten Austauschprozesse widersprechen keines-
falls dem allgemein beklagten und auch in der Betriebserhebung
zum Sonderprogramm wiederum bestdtigten Arbeitskriftemangel auf
dem Arbeitsmarkt; im Gegenteil, sie bedingen einander und sind um
so mehr zu erwarten, je gr&fer das Gefdlle in der Attraktivitdt
der Beschdftiger ist. Flr gesuchte Arbeitnehmer aus den weniger
attraktiven Betrieben besteht dann ein hoher Anreiz zum Wechsel,
der dem Austauschinteresse der Betriebe entgegenkommt.

Fir unseren Zusammenhang ist nun wichtig, welchen EinfluB &ffent-
lich geférderte innerbetriebliche QualifizierungsmaBnahmen auf
die betriebliche Selektionspelitik ausliben und welche Wirkungen
daraus flir Arbeitsmarktstruktur und Arbeitsmarktprozesse entste-~
hen. Dabei gehen wir von der Prdmisse aus, daB die betriebliche
Selektionspolitik arbeitsmarktpolitisch nicht minder bedeutsam
ist als die Qualifizierungspolitik im engeren Sinne und ferner,
daB zwischen der betrieblichen Politik der Qualifizierung und der

der Selektion enge Beziehungen bestehen, ndmlich Substitutions-

wie auch Komplementdrbeziehungen.

Zwei Ubergeordnete Forschungsfragestellungen im Hinblick auf die
betriebliche Personalauswahlpolitik unter dem EinfluB &ffentli-
cher Fdrderma8nahmen des Schwerpunkts 1 scollen hier aufgeworfen

werden:

(1) In welcher Weise wird durch die Zielgruppenauswahl fir die

Férdermalnahmen Einfluf auf die Differenzierung der Belegschaften

nach dem Grad der Qualifikation genommen? Greifen die MaBnahmen

iiberhaupt in das bestehende Qualifikationsgefédlle ein? Wenn ja,
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wird wie bislang vor allem die Stammbelegschaft gefdrdert, die
Randbelegschaft hingegen ausgespart? Gibt es Anzeichen dafiir. daB
von den bisherigen Auswahlprinzipien der betrieblichen Qualifi-
zierungspolitik zugunsten der schwicheren Arbeitskridftegruppen

abgewichen wird?

Diese Fragen sind besonders deshalb Wichtig, weil durch die big-
herigen Weiterbildungsaktivitdten, die die Betriebe in eigener
Regie und auf eigene Kosten durchfiihrten, iberwiegend nur quali-
fizierte Arbeitskridfte geférdert wurden und von daher das Quali-
fikationsgefdlle nicht abgebaut, sondern eher vergrdfert wurde
(vgl. Sass u.a. 1974%4). Auch durch die bisherige AFG-F&rderung von
Qualifizierungsmafnahmen ist nur begrenzt eine Korrektur der be-

stehenden Qualifikationsverteilung erzielt worden.

Wenn es das Ziel &ffentlicher Fdrderungspolitik ist, die Funk-
tionsprobleme abzubauen, die aus einem hohen Qualifikationsgefdl-
le resultieren, so miiten gezielt die am wenigsten qualifizierten
Arbeitskrdfte im Betrieb von den MaBnahmen erreicht werden. Dar-
iber hinaus miBte verhindert werden, da8 durch den Abbau der
schwachen, relativ schwer vermittelbaren Arbeitnehmer der Ar-

beitslosenbestand weiter verschlechtert wird.

(2) Welche Auswirkungen haben die F8rdermabfnahmen auf die be-

triebliche Politik der L&sung von Qualifizierungsproblemen. Wer-

den Qualifikationsengpdsse durch betriebseigene Qualifizierungs-
leistungen abgebaut oder durch verschirfte Auslese von Arbeits-

krdften bewdltigt?

Etwas zugespitzt gesagtf Der Betrieb kann die mit Qualifizie-
rungsmaBnahmen verbundenen MSglichkeiten der personellen Lei-
stungsauswahl als Ersatz flir eigene Qualifizierungsleistungen mit
dem Ziel grbBerer Polyvalenz und breiterer Einsetzbarkeit von Ar-
beitskriften verwenden; dann nimlich, wenn der Betrieb den (ge-
genwdrtigen oder zukiinftigen) QualifikationsengpaB lber die Se-
lektion der Besten oder Qualifiziertesten aus seinem eigenen Ar-
beitskridftereservoir oder aus der externen Arbeitskridftereserve

bewdltigt, statt liber die Befdhigung von mehr oder zusdtzlichen
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Arbeitskriften flir die anstehenden Aufgaben. Qualifizierungsmalf-
nahmen stehen in einem unaufldsbaren Zusammenhang mit betpriebli-
chen Auswahlprozessen und Auswahlstandards; es stellt sich die
entscheidende FTrage, ob die QualifizierungsmaBnahmen dazu genutzt
werden, diese Standards anzuheben und mithin die Leistungsauslese
zu verschdrfen oder sie - was arbeitsmarktpolitisch wlnschenswert
wdre - zu verringern und durch die Vermittlung zus&tzlicher
Kenntnisse und Fihigkeiten flir die weniger qualifizierte Beleg-

schaft die Produktionsziele zu erreichen.

Nachfolgend wird zundchst aufgewiesen, welche Bedeutung und Rolle
QualifizierungsmaBnahmen fiir die betriebliche Selektions- und Al-
lokationspolitik einnehmen. AnschlieBend werden einige Kriterien
genannt, nach denen die Wirkung &ffentlicher MaBnahmen zu beur-
teilen sind. SchlieBlich werden Selektionseffekte im Zusammenhang
mit gefdrderten Qualifizierungsmaﬁnahmen in den untersuchten Be-

trieben identifiziert.

b) Bedeutung fir die betriebliche Selektionspolitik

Die Bedeutung von Qualifizierungsmafinahmen im Betrieb beschrinkt
sich nicht auf die Anpassung der Belegschaft an verdnderte Quali-
fizierungsanfordérungen. In der Regel treten zur Anpassungsfunk-
tion von Qualifizierung andere TFunktionen hinzu, die hiufig ver-
deckt gind oder erst in ldngeren Zeitrdumen wirksam werden und
teils nachgeordnete Bedeutung haben, manchmal aber auch filir be-

triebliche Interessen eine erstrangige Rolle spielen.

Eine dieser Funktionen von QualifizierungsmaBnahmen ist die der
Personalauswahl im Rahmen betrieblicher Arbeitskrdfteallokation.
Der Betrieb kann die Ergebnisse veon QualifizierungsmaBnahmen sei-
ner Arbeitskridfte in einer Weise einsetzen, die ihm die Auswahl
flir Beférderung und Aufstieg, Umsetzungen auf andere Tdtigkeiten,
aber auch fir Abgruppierungen und Abstieg und schlieflich fir
Entlassungen oder anderweitige Ausgliederung erleichtert, sie ef-
fizienter gestalten oder besser begfﬁnden und legitimieren 14Bt.

Unter Umstdnden erlangt die QualifizierungsmaBnahme fir die Ar-
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beitskrédfteselektion sogar primére Bedeutung, so daB Qualifizie-
rungseffekte und Produktionsanpassungen mehr oder weniger in den
Hintergrund treten. Anders gesagt. Qualifizierung ist dann nicht
so sehr Ziel, als vielmehr Instrument betrieblicher Personalpoli-
tik.

Prozesse der Arbeitskrdfteauswahl sind von hervorragender Bedeu-
tung auf betriebsinternen Arbeitsmirkten. Denn hier ist der ge-
staltende EinfluB auf Arbeitsmarktvorgidnge, der von externen
Marktbedingungen ausgeht, relativ schwach und folglich der inter-
ne Gestaltungsbedarf - und demnach auch der Legitimationsbedarf -
entsprechend hoch. In anderen Worten: interne Arbeitsmarktprozes-

se sind in starkem MaBe Gegenstand betrieblicher Politik.

Eines der hervorstechenden. Merkmale interner Arbeitsmidrkte ist
die Bindung des Personals an den Betrieb. Sie ist bedingt durch
betriebliche Interessen an langjdhriger Nutzung spezifischer Qua-
lifikationen oder durch Schwierigkeiten der Personalversorgung
{iber den externen Arbeitsmarkt, ferner durch Arbeitnehmerinter-
essen an stabiler Beschdftigung und Arbeitsplatzsicherheit oder

durch beides. Personalstabilisierung generiert aber auch Nachtei-

le und Risiken - flir den Betrieb wie fiir die Arbeitskrdfte. Flir
den Betrieb kann die Arbeitskriftebindung die Flexibilitdt zum
externen Arbeitsmarkt hin einengen; flir die Arbeitskrdfte kann
sie Orientierungsprobleme und Qualifikations- und LohneinbuBien
bei Entlassung bedeuten. Aus der Erkenntnis dieser Risiken er-
wachsen in der Regel neue Impulse und Anstrengungen fir die Ver-
besserung der Arbeitsplatzsicherung und des Kiindigungsschutzes,
ein Widerstandspotential, mit dem das betriebliche Management

rechnen muB.

Das betriebliche Management versucht, die Kosten, Risiken und In-
flexibilitdten der Personalstabilisierung so gering wie mbglich
zu halten. Neben einer flexibel einsetzbaren Randbelegschaft wird
der Betrieb vor allem bemiiht sein, sich eine sorgfdltig ausge-
wdhlte Stammbelegschaft aufzubauen. Er wird bemitht sein, die Ra-
tionalitit seiner Personalpolitik durch sorgfdltige Auswahlent-

scheidungen bei Einstellungen, Entlassungen, Bef&rderungen, Um-
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setzungen etc. zu erhdhen. Wenn er mit dem vorhandenen Personal-
stamm {lber lange Zeitrdume hinweg wirtschaften mubf, auf ihn ange~
wiesen ist, so sollen sgo wenig "Fehlentscheidungen" wie méglich
passieren. Dies heiBt aus Managementsicht in aller Regel, Alloka-
ticonsentscheidungen so gut wie mdglich an der Leistungsfidhigkeit,
Motivation, Lernfdhigkeit, generell also an Anpassungsvermdgen
und Anpassungsbereitschaft der Arbeitskrédfte auszurichten, um das
jeweils "Beste" aus den quasifixen Personalressourcen zu machen.
Der personalpolitische Grundsatz "Der richtige Mann am richtigen
Platz" umschreibt einen Teil dieses Selektionsinteresses und ist
in gr&Bereri Betrieben Richtschnur filr betriebliche Personalein-

satz- und Personalentwicklungsplanung.

Eine "rationale" Perscnalwirtschaft, wie eben skizziert, ist alsc
um sc bedeutsamer fir den Betrieb, je stdrker er seinen betrieb-
lichen Arbeitsmarkt internalisiert und damit vom duBeren Markt
abgekoppelt hat. Anders als bei Arbeitsmirkten des berufsfachli-
chen Typs, wo standardisierte Bedingungen von auBen in die be-
trieblichen Qualifikationsstrukturen, die Arbeitsplatzgestaltung
und die innerbetriebliche Arbeitsplatzzuweisung hineinreichen und
standardisierte. Ausbildung dem individuellen. Leistungsgef&lle
Grenzen setzt, erwidchst bei innerbetrieblichen Arbeitsmdrkten,
bei denen Arbeitspldtze und Arbeitskr&fte in keinem festen Bezug
zu Uberbetrieblichen Berufskategorien stehen, ein groBer autono-
mer Regelungs-, Steuerungs-, Informations-, Selektions- und Legi-

timationsbedarf.

Viele Betriebe in der Bundesrepublik haben mittlerweile ein an-
sehnliches Besteck an Hilfsmitteln und Verfahren fir eine auf den
genannten Bedarf hin zugeschnittene rationale interne Personalpo-
litik entwickelt, so etwa Methoden zur Arbeitsplatzbeschreibung
und -bewertung, der Personalbeurteilung, der Nachfolge- und Kar-
riereplanung, Personalinformationssysteme usw.; allesamt Instru-
mente, die der Information, Allokation und Legitimation dienen
(Lutz uw.a. 1979). Dazu kamen weitere Instrumente, wie etwa die
Personalauswahlrichtlinien, die vom Betriebsverfassungsgesetz

eingeflihrt cder sanktioniert wurden.
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Dag betriebliche Management steht, was deén Einsatz solcher In-
strumente angeht, allerdings auch vor dem Dilemma, daB diese
nicht allein der grdferen.Rationalitdt der Personalwirtschaft im
Sinne von Managementinteressen dienen, sondern auch von der Av-
beitnehmerseite als Grundlage fiir die Bemessuhg und Fixierung von
Anspriichen und Besitzstinden herangezogen werden kdnner. Thre Re-
gelungsinhalte wie auch_Vevbindlichkeit sind also potentielle

oder tatsdchliche Konfliktgegenstidnde im Betrieb.

Aber nieht nur flr den.innerbetrieblichen Arbeitsmarkt, sondern
auch flir den Austausch veon Arbeitskr&ften.zwischen internem und
externem Avrbeitsmarkt sind SelektionsprohesSe bedeutsam. So hat
im Vergleich zur Vollbeschdftigungsperiode die Ausgliederung von
Arbeitskrdften aus dem Betrieb im Zuge von Personalabbau wdhrend
der 70er Jahre stark zugenommen. Der weit geringere Auslastung-
grad des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskrdftepotentials hat zudem
flir die Betriebe die Mdglichkeit erweitert, iber Entlassungen und
Einstellungen die Struktur ihrer Belegschaften nach Alter, Quali-
fikation, Gesundheit und‘énderen Leistungskriterien zu verbes-
sern. So ist zum Beispiei.nachgewiesen, daB der Personalabbau in
Industriebetrieben wdhrend der 70er Jahre zu Lasten von Un- uﬁd
Angelernten ging (Biehler, Brandes 1981).

Diesen Personalaustausch organisierten die Beschdftiger hdufig

auf der Grundlage von systematischer. Selektion eritlang sozialsta-
tistischen Merkmalen von Arbeitskriften, wobei nicht allein Qua-
lifikationsmerkmale herangezogen wurden. Die Allokationsprinzi-

pien interner Arbeitsmérkte sowie eine Reihe von Schutzbestimmun-
gen stehen dabei oft, wie oben im einzelnen dargelegt, einem un-
mittelbaren und unverztiglichen Austauschverfahren entgegen. Viel-
mehr vollzieht sich der Austausch in mehreren Stufen und zeitlich
gestreckt, weshalb auch von. einem indipekten oder verdeckten Ro-

tationsmechanismus gesprochen wurde. Als indirekt kann das Rota-

tionsverfahren ferner in dem Sinne bezeichnet werden, daB die Se-
lektion der Arbeitskridfte abgekoppelt ist von der Selektion der
Arbeitsplétze bei Betriebsdnderungen; es ist also nicht unbedingt
derjenige, dessen Arbeitsplatz stillgelegt oder verdndert wird,

zugleich derjenige, der entlagsen, versetzt, hdhergruppiert oder
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!ébgruppiert wird. Daflr sorgen interne Allckationsregeln, die
teils auf betriebliche Interessen, teils auf Schutzregelungen flr
die Arbeitnehmer zurickgehen. Da auch in einer gr8Beren Zahl von
Betrieben, die am Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms beteiligt wa-
ren, der Perscnalbestand rfickldufig war und in etlichen Fdllen
grdBere Personalabbauaktionen im Gange oder geplant waren, darf
angenommen werden, dab dont'SelektionSprozeSSe flir Aussonderungen
nicht ohne Relevanz waren.

Gleichglltig, ob die betrieblichen Auswahlentscheidungen Entlas-
sungen, Umsetzungen oder Bef&rderungen.betreffen, miissen sie von
der Belegschaft als einigermaBen gerecht empfunden und akzeptiert
werden. Andernfalls drohen Konflikte zwischen Arbeitnehmern bzw.
ihren. Vertretungen und der Geschdftsleitung. Die Personalent-
scheidungen dirfen nicht in den Geruch des WillkUrlichen, Zufdl-
ligen, Subjektiven gelangen, sondern mlissen "objektiv" wirken,
nachvollziehbar, regelhaft; kurz, sie mlssen legitim erscheinen

und legitimierbar sein.

Sowohl filr den Informationsgewinn Uber Entwicklungspotential und
optimale Nutzung von Arbeitskrdften als auch fir die Legitimation
von Personalentscheidungen k&nnen betriebBliche Qualifizierungs-
maBnahmen als wertvolles Hilfsinstrument dienen. Das Durchstehen
von und das Abschneiden bei derartigen Mafnahmen kdnnen aus Ma-
nagementsicht den derzeitigen oder zukiinftigen "Wert" des Arbeit-
nehmers fiir den Betrieb signalisieren. Dem kommt zustatten, daB
die Teilnahme und der Erfolg bei QualifizierungsmaBnahmen auch
fiir die Arbeitnehmer selber ein weithin akzeptiertes, quasi ob-
jektives, als "gerecht" empfundenes Kriterium der Selektion gilt.

Der Bezug auf Qualifizierung indiziert, daf Personalentscheidun-
gen an der individuellen Leistung oder dem Leistungsvermgen oder
Kénnen orientiert sind und leistungskéhfrem'vollzogen werden, da-
her sind sie in aller Ragel.wenig“koﬁfiikftréchtig.
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'c) Kensequenzen der 8fféh%liqﬁ@n'fﬁrdeﬁﬁng

Die Legitimationskraft‘bgkriabliqheraAﬁsWahlentscheidungen auf
der Basis ven Qualifizierﬁng_kannigestéigert werden, wenn es
sichj wie im Falle der MaBn@hmen‘dQS'Sahwerpunkts 1 des Sonder-
Programms , um'6ffent1ichfgef6pdénfelMaBnahmen handelt, die auch
von der betrieblichen‘Aﬁhéifhéﬁmervertretung beflirwortet werden,
ja von ihr zum Teil sogaﬁ géférdert¥odeP gar initiiert wurden.
Beweisen doch die staatliche F&rderung und das Plazet des Be-
triebsrates, dad die MéBnahmen auch libergeordneten bzw. arbeit-
nehmerbezogenen Interessen dienen.

Es soll hier nicht grunds&tzlich bestritten werden, daB Uber Qua-
lifizierungsmaﬂnahmehhsinnvollé, sowohl dem Arbeitgeber- wie auch
dem Arbeitnehmerinteresse dienlitche Ailakationsentscheidungen ge-
troffen werden k¥nnen; es ist 1egitim.fﬂr den Betrieb, seine Qua-
lifikationsreserven so gut wie m8glich zu nutzen, sie zu verbes-
seren und falsche Abbeitsplﬁfhzuweiﬁungen zu korrigieren. Ebenso
legitim ist es flir die Arbéitnehmer, jeweils den Arbeitsplatz an-<
zustreben, der den eigenen Winschen, Neigungen und ?ahigkeiten am
ehesten gerecht wird. Fragwﬁrdig wird indessen die Selektion auf
der Grundlage von‘Qualifizieruhg%ma&nahmen dann, wenn die Betei-
ligung bzw. das Ergebnis von Mafnahmen .als ausschlieBliche Krite-
rien filr die Chancenzuteilung auf dem:internen Arbeitsmarkt her-
angezogen werden. Dies wire untej,Laisfungégesichtspunkten allen-
falls dann zu rechtfertigen,; wenn.die:Zugangschancen zur FOrde-
rung tatsdchlich in etwa gleieh wdren.und wenn Leistungsféhigkeif
und Bildungsbeteiligung bzw. =-erfolg in einem sehr engen Zusam-
menhang stlnden. Dies isf}jedach keineswégs immer der Fall. Wir
wissen, daB bildungsfernere, ﬁltere,‘spezifisch qualifizierte Ar-
beitskrdfte im allgemeinen mit grdBeren Problemen bei Qualifizie-
rungsmafnahmen konfrontiéft-Sind, ohne da dabei ihre Produktivi-
tdt oder Motivation,notwgndigerweise*geringer sein missen. Selbst
gemessen an einzelbetrieblicher Rationalitdt sind demnach Aus-
wahlentscheidungen, die sehr stark an der Qualifizierungsteilnah-

me ansetzen, nicht unbedingt optimal.



201

Wéiterhin ist zu bedenken, da® die Spaltungserscheinungen, die
heute im betrieblichen Arbeitsmarkt (Stamm- und Randbelegschaft)
oder im Gesamtarbeitsmarkt (leicht und schwer vermittelbare Ar-
beitskraftreserve) erkennbay werden, nicht zuletzt die Folge ver-
breiteter und nachhaltiger betrieblicher Selektionsprozesse beil
Einstellungen, Entlassungen, Befdrderungen und Umsetzungen sind,
wobel als Entscheidungskriterien nicht nur Jeweils die individu-
elle Leistungsfédhigkeit, sondern auch Gruppenmerkmale wie Ge-
schlecht, Alter usw. herangezogen.worden sind.

Anhaltende Ausleseprozesse, die segmentbildend wirken - etwa zu
groBen Strukturdiskrepanzen zwischen Beschidftigten und Arbeits-
losen fllhren - haben langfristig gesehen negative Auswirkungen
auf die Funktionsf&higkeit. veon Arbeitsmdrkten. Sie verhdrten

nicht nur Ungleichgewichtslagen, sondern entwerten auch vorhande-

ne Arbeitskridftereserven., Sie verletzen Offentliche wie auch -
auf lange Sicht ~ einzelwirtschaftliche Arbeitsmarktinteressen,

indem sie die externen Bedingungen. fllr die Versorgung mit quali-

fiziertem Personal verschlechtermn.

Uffentliche Férderung betriebsinterner Qualifizierung muBf folg-
lich auch danach beurteilt werden, welche Auswirkungen von ihr
auf die Politik betrieblicher Personalselektion ausgeht. Fihrt
sie zur Verédnderung der betrieblichen Auslesepolitik? Oder sank-
tioniert sie lediglich die bisherige Politik? Schlimmstenfalls
erleichtert oder beschleunigt sie Ausleseprezesse, die, nach rein
einzelwirtschaftlichen Rentabilitdtskriterien gesteuert, die
Funktionsfdhigkeit des Gesamtarbeltsmarkts beeintrdchtigen; zum
Beispiel dadurch, daB iber Qualifizierungsbeteiligung dariiber
entschieden wird, wer ausgegliedert wird und wer nicht - damit
wird Nichtbeteiligung zum Negativmerkmal. FdrderungsmaBnahmen,
die diesen Effekt erzielen oderEZUMindesf'begﬁnstigen, wdren im
Sinne der Zielsetzungen 8ffentlicher Arbeitsmarktpolitik als be-

denklich, wenn nicht konterintentional einzustufen. Denn Zielset-

zung 8ffentlicher Politik ist eg ja, negative, d.h. in diesem
Fall die Arbeitsmarktchancen benachteiligter Gruppen des Arbeits-
markts belastende Allokations~ und Verteilungswirkungen zu ver-

‘meiden bzw. zu korrigieren.
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Offentliche Arbeitsmarktpolitik hat bislang weitgehend darauf
verzichtet, in direkter Weise in betriebliche Allokationspolitik
zu intervenieren. Zwar sind mit beruflichen PdrdermaBnahmen - von
den Einarbeitungszuschilissen abgesehen - jeweils bestimmte Quali-
fizierungsziele, -formen und -inhalte verbunden, doch steht es im
Belieben des einzelnen Betriebs, ob er sich diese Fdrderung zu-
nutze macht. Zudem ergeben sich aus einer Inanspruchnahme der
Férderung durch die Betriebe keine unmittelbaren oder zwingenden
Folgen fur den Arbeitskrifteeinsatz. Natlirlich gibt es eine ganze
Reihe von gesetzlichen bzw. administrativen Regelungen, die die
betriebliche Arbeitskrdftepolitik zum Beispiel im Bereich des
Kindigungs~ und Arbeitsschutzes tangieren; doch zumeist legen
diese bestimmte Prozeduren fest, nicht aber inhaltliche Vorgaben,

an denen Betriebe sich zu orientieren hitten.

Auch im Sonderprogramm wurde davon abgesehen, die Fdrderung von
innerbetrieblicher Qualifizierung mit irgendwelchen Bedingungen
flir die Arbeitskriftenutzung zu verkniipfen, von denen her sich
Richtlinien flir betriebliche Auswahlpolitik ergeben k&nnten und
die dann wiederum als BewertungsmafBstab flir eine Beurteilung der
Fdrderung herangezogen werden kdnnten. Die Begleitforschung ist
von daher gendtigt, selbst eine Reihe von Kriterien zu benennen
bzw. zu entwickeln, nach denen beurteilt werden kann, wie sich
die FdrdermaBnahmen aus dem Blickwinkel von Arbeitskrdfteselek-

tion und -allokation ausgewirkt haben.

Fiir eine Beurteilung der Selektionsprozesse aus arbeitsmarktpoli-
tischer Sicht ist bedeutsam, nach welchen Kriterien die Teilneh-
mer an den Mafnahmen des Sonderprogramms ausgewdhlt werden und
wer im einzelnen die Auswahlentscheidungen getroffen hat. Ferner:
Fliir welchen Zweck und mit welchem Ziel wurde ausgewdhlt? Inwie-
welt wurden zum Beispiel MaBnahmen direkt oder indirekt zur Se-
lektion flir Bef&rderungen oder fiir einen Personalabbau einge-

setzt?

Es ist unschwer zu erkennen, daB die empirische Untersuchung die-
ser Fragen auf eine Reihe von objektiven Schwierigkeiten st&ft;

vor allem dann, wenn die personellen Folgewirkungen hdufig ver-
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deckt sind und in mehreren Stufen verlaufen und von daher auch
nur in ldngeren Zeitrdumen genauer in Erfahrung zu bringen sind.
Zudem ist es nicht leicht, im konkreten Fall auseinanderzuhalten,
inwieweit die MaBnahme Qualifizierungszwecken und inwieweit sie
Selektionszielen gedient hat. Diese Differenz ist den Verantwort-
lichen (soweit sie lberhaupt flir beide Entscheidungsbereiche zu-
stdndig sind) hdufig nicht oder nicht unmittelbar bewuBt; oft
wird sie erst im nachhinein - etwa beil bestimmten betrieblichen

Verdnderungen - deutlich.

Auch wenn sich die empirische Beantwortung der hier gestellten
frage als schwierig erweist und unzuldnglich bleibt, so sind doch
Auswahlentscheidungen flr den Arbeitsmarktprozef von so weitrei-
chender Bedeutung, daB von einer Beleuchtung dieser Problematik

nicht abgesehen werden kann.

d) Selektionseffekte in MaBnahmebetrieben

Teilnehmerauswahl

Zur Beantwortung der Frage, ob und wie die Qualifizierungsférde-
rung im Rahmen des Sonderprogramms auf die betriebliche Allcoka-
tionspolitik eingewirkt hat, kann man sich zundchst einmal die
Frage vorlegen, wer den gefdrdert wurde. Bei der Zusammensetzung
des Teilnehmerkreises lassen sich gegenliber den Ergebnissen bis-
heriger 8ffentlicher Fdrderung von beruflicher Erwachsenenbildung
wie auch gegeniiber den WeiterbildungsmaBnahmen, die von den Be-
trieben in eigener Regie und auf eligene Kosten veranstaltet wer-

den, doch einige bedeutsame Abweichungen feststellen.

Die positiven Abweichungen von der bisherigen Fbrderpraxis bezie-
hen sich in erster Linie auf die Un- und Angelernten; sie machen
rund die H4lfte aller Gef®rderten aus und sind relativ zu ihrem
Beschdftigungsanteil in den MaBnahmebetrieben sogar Uberreprdsen-
tiert (Infratest 1980, Bd. 4, S. 12 ff.). Auch gegeniiber den 1973
in berufliche BildungsmaBnahmen nach dem ATFG neu eingetretenen
Teilnehmern, von denen 23,3 % (bei den Midnnern) bzw. 35,1 % (bei
den Frauen) keine Berufsausbildung hatten, kann sich das Ergebnis
des Sonderprogramms sehen lassen, wenn man die Beteiligung von
Arbeitnehmern unterhalb der Facharbeiterebene als besonders wiin-
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schenswert ansieht (ANBA 1980). Eine recht positive Bilanz im
Sonderprogramm zeigt sich auch fir die Ausldnder, die, gemessen
an ihrem Beschdftigtenanteil an der Gesamtbesch&ftigung wie auch
in den MaBnahmebetrieben, leicht lberreprisentiert sind. Auch im
Vergleich zur Beteiligung der Auslidnder an der AFG-Fdrderung kann
man von einem Erfolg sprechen.

Um die positiven Differenzen zwischen Sonderprogramm und den bis-

herigen Weiterbildungsaktivitdten der Betriebe im Hinblick auf
die genannten Zielgruppen zu verdeutlichen, seien noch einmal Er-
gebnisse aus entsprechenden Untersuchungen referiert. Die Tabel-
len 1 und 2 zeigen, jewells nach Beschdftigtengruppen gegliedert,

die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung.

Tabelle 1: Zielgruppen betrieblicher Weiterbildungsfdrderung 1975

Teilnehmergruppen Haufigkeit‘der Nennungeni)
in % :
AT-Angestellte 5%
Technische Angestellte 66
Kaufmidnnische Angestellte 75
Facharbeiter 49
Angelernte 18
Ungelernte , 11

n = 734

Quelle: ISF-Betriebserhebung 1975

1) Mehrfachnennungen

Tabelle 1 zeigt die Verteilung betrieblicher Weiterbildungsfdrde-
rung nach Beschdftigten~ bzw., Qualifikationsgruppen flir eine re-
prisentative Auswahl der deutschen Wirtschaft, ausgenommen die
Landwirtschaft und der &ffentliche Sektor (vgl. Maase u.a. 1978,
S. 171).

Un- und Angelernte, dies kann man der Ubersicht entnehmen, sind
stark benachteiligt; wobeil das Ungleichgewicht sicher noch stdr-
ker ausgefallen wire, wenn man den Umfang und die Qualitdt der
jeweiligen MaBnahmen flir die einzelnen Gruppen berilicksichtigt
hdtte.
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Tabelle 2 zeigt fir eilne Auswahl von 21 Unternehmen der deutschen
Stahlindustrie den Anteil der Beschdftigtengruppen an Weiterbil-
dungsmaBnahmen (Kohl 1878).

Hier sind teilweise die Unterschiede noch gr&Rer als hei der Ta-
belle 1.

Tabelle 2: Anteil der Beschdftigtengruppen an WeiterbildungsmaB-

nahmen

(in % der in der jeweiligen Gruppe beschldftigten Mit-

arbeiter)
Mitarbeitergruppe Anteil an Weiter-

bildungsmafnahmen

Ungelernte 7,0
Angelernte 7.4
Facharbeiter 19,6
Arbeiter insgesamt 11,8
Kaufmidnnische Tarifangestellte 17,5
Technische Tarifangestellte 57,1
Kaufmédnnische AT-Angestellte 55,6
Technische AT-Angestellte 78,2
Angegtelite insgesamt 1,4

Quelie: Kohl 1978.

Gemessen an diesen Verteilungen sind die Ergebnisse des Sonder-
programms weit befriedigender, da die bisher wenig gef&rderten

Qualifikationsgruppen stdrker zum Zuge kamen.

Anders hingegen sieht es aus, wenn man die Beteiligung am Schwer-
punkt 1 nach Geschlecht und Alter betrachtet.

Frauen waren, bezogen auf ihren Anteil an der Gesamtbeschidftigung
und ihren Anteil in den gefdrderten Betrieben, am Sonderprogramm
unterproportional beteiligt. Auch die Altersverteilung der Gefdr-
derten war einseitig: zugunsten der Jlngeren und zu Lasten der
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Alteren, wobei, wie die Teilnehmererhebung herausstellt, insbe-
sondere die Altersgruppe der {iber 55-j&hrigen zu kurz kam, eine
Gruppe also, die besonders hohen Dequalifizierungs- und Wieder-
eingliederungsrisiken ausgesetzt ist. Unterrepridsentiert waren
dariiber hinaus die Schwerbehinderten.

Weiter deutet der Befund aus der Teilnehmerstatistik darauf hin,
daB rund zwel Drittel (in GroBbetrieben sogar drei Viertel) der
Teilnehmer an den QualifizierungsmaBnahmen mehr als fiinf Jahre im
selben Betrieb beschdftigt waren, und daB eher Mitglieder der
Stammbelegschaft als Mitglieder der bei AbbaumaBnahmen besonders
bedrohten Randbelegschaften gefdrdert wurden (Infratest 1980, Bd.
L, S. 12).

Unter den Gefdrderten nach Schwerpunkt 1 waren jedoch anteilig
mehr &ltere Arbeitnehmer als beispielsweise unter den Teilnehmern
nach der AFG-T&rderung (Infratest 1980, B4. 4%, S. 9; ANBA 1880,
Tab., 13, S. 18). Dies ktnnte zum einen damit erkldrt werden, dab
die Geférderten, wie eben vermutet, mehrheitiich zu den Stammbe-
legschaften der Betriebe zdhlen; es kann aber auch bedeuten, daB
dltere Arbeitskridfte eher zu betriebsinternen QualifizierungsmalB-
nahmen bei einem Fortbestand des Beschdftigungsverhdltnisses be-
reit sind, hingegen weniger zu auBerbetrieblichen MaBnahmen unter
Aufldsung des Arbeitsverhdltnisses, einem fiir &ltere Arbeitnehmer
besonders riskanten Unterfangen.

Flir eine Verbesserung der Beschdftigungschancen von benachteilig-
ten Arbeitskrdftegruppen ist die Beteiligung an Qualifizierungs-
maBnahmen als solche noch keine hinreichende Bedingung. Denn wir
wissen noch nicht, welches das eigentliche Ziel der Beteiligung
war. Die Mafnahme kann sowohl auf Verbesserung der internen An-
passungskraft gerichtet gewesen sein, wie auch auf die bloBe Vor-
selektion in Zusammenhang mit zuklnftig eintretenden Anpassungs-
erfordernissen. Das betriebliche Interesse an der MaBnahme hdtte
im letzteren Tall nicht darin bestanden, eine aktuelle Qualifika-
tionsliicke zu schlieBen, sondern darin, gleichsam eine Rangord-
nung der vorhandenen Arbeitskrdfte nach ihrem mutmaBlichen Anpas-~

sungspotential, d.h. eine Arbeitskrédfteschlange zu bestimmen, mit

deren Hilfe dann Personalentscheidungen bei zukiinftigen Anpas-
sungssituationen getroffen werden k&nnen. Im Extremfall kinnte
liber die Beteiligung entschieden oder veorentschieden werden, wer
in eine Abteilung oder im Betrieb verbleibt und wer versetzt oder

entlasgen wird.

Die Nutzung betrieblicher QualifizierungsmaBnahmen fiir Selek-

tiongzwecke im Rahmen des Férderungsprogramms war natlrlich nur
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dort méglich, wo nicht gleichsam mit der personellien Betroffen-

heit von technisch-organisatorischen Umstellungen die Auswahl der

Qualifizierungsteilnehmer bereits mehr oder weniger festgelegt

oder weitgehend vorgegeben war. Da dies jedoch h&ufig nicht der
Fall war, gab es vielfach erhebliche Dispositionsspielrdume flir
eine betriebliche Auswahlpolitik, die auch entsprechend genutzt

wurden.

In den untersuchten Betrieben lassen sich zweili Tunktionen von

Auswahlentscheidungen auseinanderhalten, die selektionspolitisch

bedeutsam sind:

0 Zum einen gab es die Situation, beil der aus einer gréBeren Zahl

von Belegschaftsmitgliedern diejenigen fiilr die Teilnahme an den
FérdermaBnahmen herausgezogen wurden, die nach Einschdtzung des
Managements - zum Teil auch nach Ansicht der Arbeitnehmerver-

tretung - mit gr&fter Wahrscheinlichkeit neu entstehende Aufga-
ben am ehesten meistern wiirden. Es waren hdufig diejenigen, die
sich bislang schon bewdhrt hatten oder auch bei frilheren Quali-
fizierungsmaBnahmen sich ausgezeichnet hatten. In diesem Fall

kann man von einer Auswahl filir die MaBnahme sprechen, wobei die

Entscheidungsgrundlage zumeist im bisherigen Arbeits- und Lei-

stungsverhalten des Arbeitnehmers liegt.

Einen zweiten Typ von Auswahlentscheidungen oder Entscheidungen

mit mbdglichen Selektionsfolgen kann man als Auswahl nach dem

Erfolg der Teilnahme an der Mafnahme bezeichnen. Es wird vom

Durchstehen der QualifizierungsmaBnahme, vom Bestehen einer
Priifung oder von einer internen Bewertung des Lernerfolgs ab-
hiéngig gemacht, wie es um die Beschidftigungsaussichten auf dem
betriebsinternen Arbeitsmarkt fir die Betroffenen steht bazw.
flir welche Arbeitspldtze sie in Frage kommen. Der Qualifizie-
rungserfolg wird also hier instrumentell, nicht so sehr final
fir Selektionszwecke eingesetzt. Es geht primdr darum zu erfah-
ren, wie sich vermutlich der Teilnehmer in zukinftigen Situa-
tionen mit Anpassungserfordernissen bewdhren wird oder auch
darum zu demonstrieren, daB bei der Auswahl in rationaler,

tiberpriifbarer Weise vorgegangen wird.



208

Der Zusammenhang zwischen der Beteiligung an QualifizierﬁngsmaB—
nahmen und derzeitigen oder zuklinftigen Auswahlerfordernissen ist
unterschiedlich direkt und flir die Beteiligten unterschiedlich
erkennbar. Hiufig wird gleichsam nur vorsorglich mit Hilfe von
MaBnahmen unter den Teilnehmern differenziert, eine Praxis, die
bei der betrieblichen Nachfolgeplanung, insbesondere bei Ange-
steilten und Fidhrungskrdften, in gréferen Betrieben seit Jahren
iblich ist. Gelegentlich ist eg aber auch offensichtlich und den
Beteiligten bewuBt, daB mit der Teilnahme an QualifizierungsmaB-
nahmen mehr oder weniger {lber ihr zukiinftiges Béschaftigungs-_
schicksal im Betrieb entschieden wird. In einer gr&Beren Zahl von
Férderungsfdllen in unseren Untersuchungsbetrieben war die Ver-
setzung auf einen begehrten Arbeitsplatz oder der berufliche Auf-
stieg, etwa in eine Vorgesetztenposition, unmittelbar an die er-
folgreiche Beendigung einer Fortbildung oder sconstigen Qualifi-
zierungsmaBnahme geknilipft. Auch bei negativen PersonalmaBnahmen -

bei Personalabbau oder Abgruppierung - wurde der Instrumentcha-

rakter der Qualifizierungsbeteiligung den Betroffenen deutlich.

Die betroffenen Arbeitnehmer reagierten, soweit ihnen der Selek-
tionscharakter der MaBnahme bewuBt war, hdufig in zwiespdltiger
Weise: Einerseits sahen sie, wie sie durch Qualifizierung mogli-
cherweise den Bedrohungen aus dem Weg gehen konnten, die als Fol-
ge von Betriebs&dnderungen zu erwarten sind; andererseits flrchte-
ten sie, daf bei ungeniigendem Qualifizierungserfolg der Beweis
fir ihre "Unfdhigkeit" zu beruflicher Anpassung erbracht sei und
sich damit ihre zukilinftige Beschdftigungslage mit einiger Sicher-

heit verschlechtern wiirde.

In einem Betrieb, in dem eine umfassende Umstellung auf ein neu-
es, technisch weit fortgeschrittenes Produkt vollzogen wurde,
hatte sich schnell herumgesprochen, daB diejenigen ihren Job ver-
lieren wlirden, die sich nicht an den QualifizierungsmaBnahmen be-
teiligten. Daraufhin setzte ein groBer Andrang auf die Teilnahme
ein; darunter auch bei den meisten Auslidndern, die beflirchteten,
ohne Umschulung nicht nur ihren Arbeitsplatz bei der Firma zu
verlieren, sondern auch in die Heimatl&nder zurlickgeschickt zu
werden.
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Qualifizierungszweck und personelle Folgewirkungen

Wie gesagt, aus der Beteiligung an F8rdermaBnahmen der Qualifi-
zierung an sich 1Bt siech noch nicht definitiv schlieBen, welche
Konsequenzen die MaBnahmen fiir den betrieblichen Arbeitsmarkt,
flir die Qualifizierungsstruktur oder fiir die Teilnehmer haben.
Die Beteiligung von chancengeminderten Arbeitskrdften bzw. Mit-
gliedern von arbeitsmarktpolitischen Zielgruppen ist als solche
noch kein hinreichender Beleg fir eine MaBnahme mit personal-
bzw. arbeitsmarktpolitisch positivem Effekt. Man muf im einzelnen
danach forschen, wozu die MaBnahme diente und welche perscnellen

Wirkungen damit verbunden waren.

In einer erheblichen Zahl von Fidllen waren die MaBnahmen mit ak-

tuellen oder geplanten Befdrderungen bzw. beruflichem Aufstieg im

Betrieb verbunden. Aus der Teilnehmererhebung wissen wir, daB das
Managemént in rund der Hilfte aller Fdrderfdlle, vorwiegend bei
langdauernden Mafnahmen und solchen, die mit einer Zertifizierung
endeten, mit einer HBhergruppierung der Teilnehmer rechnete. Re-
lativ hdufig wurden die Teilnehmer nach Absolvierung der MaBnahme
Vorarbeiter oder Werkspoliere oder anderweitige Vorgesetzte oder
erwarben zumindest eine Anwartschaft fiir solche Positionen. In
einigen F3llen wurde nicht nur ein Anspruch auf Aufstieg erteilt
oder erweckt, sondern liber das Erfolgsergebnis auch die Reihen-

folge fir den Aufstieg in Vorgesetztenpositionen festgelegt.

In einem elektrotechnischen Gerdtewerk wurde mit Hilfe der Lohn-
kostenzuschiisse fir "Sonstige QualifizierungsmaBnahmen" eine grd-
Bere Zahl von angelernten Produktionsarbeiterinnen in einem acht-
monatigen Kurs zu Einrichterinnen qualifiziert. Da die Einrichte-
rinnen in dem Betrieb zugleich mit dem Personaleinsatz, der Pro-
duktionskontrolle, der Regelung der Materialzufuhr und kleinen
Reparaturen in ihren Abteilungen betraut sind, sind sie der un-
tersten Fihrungsschicht - derjenigen unterhalb der Meister - zu-
zurechnen. Diese Positionen wurden vordem mehrheitlich von mdnn-
lichen Facharbeitern ausgefilllt. Flir die QualifizierungsmaBnahme
hatten sich doppelt soviele Frauen beworben, wie Teilnehmerpldtze
bereitgestellt wurden. Die Selektion erfolgte liber einen psycho-
logischen Eignungstest, aus dem die "Besten" fir den Kurs genom-
men wurden. Die Meister hingegen waren an der Auswahl nicht be-
teiligt, da sie nur mit Widerwillen bereit waren, gute Krdfte aus
ihren Abteilungen flir die FdrdermaBnahmen und flir den eventuellen
gspdteren Einsatz in anderen Arbeitsbereichen abzugeben.
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Fir die Teilnehmerinnen bedeutete eine erfolgreiche Absolvierung
der MaBnahme in praktisch allen Fdllen beruflichen Aufstieg.
Selbst diejenigen, die nicht sofort nach dem Kurs auf einen Ein-
richterplatz kamen, sind auf &hnlich anspruchsvolle und entlohnte
Positionen gesetzt worden (z.B. auf Arbeitsplitze im Prliffeld),
mit der Zusicherung, daf sie Vorrang bei der Besetzung spiter
frei werdender Einrichterplétze hitten. Im {ibrigen erhielten sie
ein vom Prdsidenten des Landesarbeitsamts unterzeichnetes Zerti-
fikat, das auch flir entsprechende Arbeitsgelegenheiten auBerhalb
des Werks verwendbar ist. Im gleichen Werk wurden auch MaBnahmen
des Schwerpunkts 1 flr die Ausbildung zum Industriemeister, Fer-
tigungsplaner und Techniker durchgefliilhrt, also durchweg MaBnah-
men, die einen beruflichen Aufstieg zum Ziel hatten.

In einer Reihe von Betrieben wurden (ausschlieBlich "Sonstige™")

Qualifizierungsma8nahmen als Vorqualifizierung bzw. Testqualifi-

zierung flir spdter anschlieBende berufliche Bildungsgdnge heran-
gezogen, etwa zu einer Facharbeiter-Ausbildung. Es ging darum,
aus dieser Teilnahme Rilckschlilsse darauf zu gewinnen, wer unter
den Teilnehmern mit welcher Wahrscheinlichkeit die spétere an-

spruchsvollere BildungsmaBnahmen bewdltigen wiirde.

So setzte ein Chemiebetrieb, der aktuellen und auch flir die wei-
tere Zukunft hohen Facharbeiterbedarf registrierte, "Sonstige
MaBnahmen" gezielt daflir ein, unter den Angelernten mdglichst sy-
stematisch das Reservoir an "facharbeiterfdhigen" Belegschafts-
mitgliedern auszuloten und herauszufiltern. Die Teilnehmer wurden
im Rahmen der MaBnahmen bereits mit theoretischem Grundlagenwis-
sen in Chemie konfrontiert, um zu sehen, wieweit sie einer spdte-
ren theorieintensiven Vollausbildung zur Fachkraft gentigen k&nn-
ten.

Zum Teil muB man die gef&rderten Qualifizierungsmafnahmen auch
als Abschnitt bzw. Stufe von mehrstufigen Qualifizierungsprogram-

men oder -sequenzen sehen, wobei sie dann entweder die Eingangs-

stufe oder auch eine der Zwischenstufen in einem seit ldngerem
praktizierten Qualifizierungsgang bildeten, etwa bei formalisier-

ten Anlernqualifizierungen.

So wurde in einem Unternehmen der Eisen- und Stahlindustrie be-
reits seit ldngerem versucht, die bislang naturwlichsige Anlernung
fiir Produktionstdtigkeiten zu systematisieren. Wesentlich war da-
bei zwelerlei: Erstens existierte filr einzelne Arbeitspldtze ein
Minimum an vorstrukturierten, organisierten Voraussetzungen
(schriftliche Unterlagen, benanntes ausgewdhltes Betreuungsperso-
nal). Zweitens bestanden verbindliche Vorstellungen Uber die
sinnvolle Abfolge verschiedener Tdtigkeiten/Arbeitspldtze, auf
die in besagter Form vorbereitet wurde, sei es zur horizontalen
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Anreicherung, sei es zur vertikalen beruflichen Entwickiung. Ei-
nige der Programm-Mafnahmen des Unternehmens bezogen sich nun auf
diese bereits angelegten Muster teilweise "besonderter" Qualifi-
zierungsprozesse. :

Ein weiterer Teil der MaBnahmen sollte zum Erwerb von Spezialqua-

lifikationen fthren, die zu einer von der friheren Tdtigkeit ab-
gehobenen oder zu einer gleichartigen, jedoch hherwertigen bzw.
hSher eingestuften T&tigkeit hinfihrten. Flr diese MaBnahmen wur-
de in den meisten Fdllen auf der Grundlage bisheriger Qualifika-
tion und Motivation unter Belegschaftsmitgliedern ausgewdhlt, in
einigen Fdllen wurden auch Eignungstests angewendet. Typische
Beispiele dafir sind Kurse, die zum SpezialschweiBer flhren.
Hierfiir wurden in der Regel diejenigen herausgezogen, die Jjeweils
nach Ansicht der Vorgesetzten (zum Teil auch des Betriebsrats)
mit gréfter Wahrscheinlichkeit den Kurs erfolgreich absolvieren

wirden oder sich bereits als Spitzenkrdfte hervorgetan hatten.

In mehreren unserer Untersuchungsbetriebe muBten Facharbeiter
oder Facharbeitern gleichgestellte Krdfte flir hthere fachliche
Anforderungen ausgebildet werden. In wachsendem Umfang stellten
Auftraggeber wie die Deutsche Bundesbahn oder der Steinkohlen-
bergbau an die auftragnehmenden Firmen hdchste Qualitdtsanspriche
bei den auszufihrenden Arbeiten. Typisch dafiir waren etwa Arbei-
ten von Blech~ und RohrschweiBern flr Untertage-Transportsysteme,
flir die die gesetzlichen Sicherheitsbestimmungen verschdrft wor-
den waren.

Umsetzungen von Personal innerhalb oder zwischen Abteilungen, zum

Teil auch zwischen Betrieben in Unternehmen mit mehreren Arbeits-
stdtten, waren das personalpolitische Ziel vor allem dort, wo Ar-
beitskrdfte durch technisch-organisatorische Verdnderungen frei-
gesetzt wurden. In vielen Fdllen, in denen diese Ausgangssitua-

tion gegeben war, wurden tatsdchlich diejenigen Belegschaftsmit-
glieder in die Qualifizierung einbezogen, die von der Umstellung
erfaBbt wurden; ein Ergebnis, wie es den Programmintentionen ent-

spricht.

Die Selektionsfreiheit des Betriebs war hierbei durch den Férde-
rungsanlaf eingeschrdnkt. Ein Auswdhlen aus dem Freigesetztenpool

flir Qualifizierungsmafnahmen war nur dort méglich, wo nicht alle
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der Betroffenen an der Qualifizierung beteiligt wurden bzw. wer-

den konnten.

In einigen der von uns untersuchten Fille wurde deutlich, daB das
Management, hdtte es v8llig freie Hand fir die Bestimmung der Um-
zusetzenden gehabt, nicht in jedem Falle die von Anpassungsvor-
gdngen betroffenen Arbeitnehmer flir die Requalifizierung ausge-
wdhlt h&dtte, sondern andere Personen, die fiir die neuen Arbeits-

pldtze geeigneter erschienen.

In einigen wenigen Fdllen war die QualifizierungsmaBnahme mit
Versetzungen auf andere Arbeitsplidtze verbunden, die niedriger
bewertet waren oder.das Risiko von LohneinbuBen mit sich brach-

ten.

Zum Teill waren diese personellen Folgewirkungen unverziiglich nach
Beendigung der MaBnahme geplant, zum Teil aber erst flir einen
spdteren, nicht genau absehbaren Zeitpunkt vorgesehen. Bei den
Betroffenen handelte es sich eher um eine Negativauslese, da die

wettbewerbsstarken Arbeitskrifte den drohenden Statusminderungen

durch Abwanderung zuvorkamen.

In einem Unternehmen der metallverarbeitenden Industrie wurde der
Maschinenbau eingestellt, wodurch die dort beschdftigten Fachar-
beiter (hauptsdchlich Werkzeugmacher und Maschinenschlosser)
freigesetzt wurden. Da ldngerfristig die Weichen auf Personalab-
bau gestellt waren und wenig aktueller Personalbedarf bestand,
waren fllr die Freigesetzten wenig gleichwertige Beschdftigungsge-
legenheiten im Betrieb vorhanden. Ein gr&Berer Teil insbesondere
der jlngeren Facharbeiter entschloB sich daraufhin, zu klindigen
und in eine andere Region mit relativ guten Beschdftigungsaus-
gichten flir Qualifizierte abzuwandern - wodurch die ohnehin schon
alterslastige Beschidftigungsstruktur weiter verschlechtert wurde.

Die verbleibenden freigesetzten Facharbeiter wurden nach einer
Beteiligung an mehrwdchigen "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen"
auf Angelerntenarbeitspldtze in der Produktion versetzt, also
praktisch zu Produktionsarbeitern ab"qualifiziert". Wie weitge-
hend fir die Betroffenen aufgrund der Versetzung nach Ablauf der
einjdhrigen Lohnausgleichsgarantie die LohneinbuBe sein wirde,
konnte noch nicht genau vorhergesehen werden, da der neue Ver-
dienst davon abhingig gemacht wurde, wie hoch der Akkord ausfiel.
Das Management rechnete zumindest flr einen Teil der Betroffenen
mit Verdienstkiirzungen. Die Auswahl fur die MaBnahme kam fast
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zwangsldufig als Ergebnis des Abwanderungsprozesses zustande:
Einbezogen in die MaBnahme wurden diejenigen, die im Betrieb ver-
blieben waren.

In diesem Fall war die QualifizierungsmaBnahme mit einer Ver-

schlechterung der betrieblichen Qualifikationsstruktur und wahr-

scheinlich auch mit LohneinbuBen und Abgruppierungen verbunden.
Es ist - vom Vorzug einer guten Einarbeitung flir den neuen Ar-
beitsplatz einmal abgesehen - schwer zu erkennen, worin unter ar-
beitsmarktpolitischen Gesichtspunkten der Wert dieser Mafnahme
liegen k&nnte, da die Erhaltung der Beschdftigung nicht in Frage

gestellt war.

In einer Reihe von Fdllen standen die Foérderungsmalnahmen in Zu-
gsammenhang mit laufendem oder geplantem Personalabbau und der

Ausgliederung von Teilen der Belegschaft.

Die Rolle der QualifizierungsmaBnehmen im Hinblick auf die Selek-

tion von Arbeitskridften flir den Personalabbau war hierbei unter-

schiedlich, ihr EinfluB auf die Auswahlentscheidung mehr oder we-
niger stark ausgeprigt. Teilweise waren diejenigen fiir den Ver-
bleib im Betrieb vorgesehen, die gezielt flir die FérdermaBnahmen
ausgesucht wurden oder sich selbst freiwillig gemeldet hatten,
wdhrend die Nicht-Teilnehmer entlassen wurden oder mit einer spd-
teren Entlassung rechnen muBten, nachdem sie sich von den nunmehr

Qualifizierten negativ abhoben.

In einem grofen Betrieb der Metallverarbeitung, in dem im Zuge
der Umstellung auf ein neues Produkt ein betrdchtlicher Teil der
Arbeitsplidtze abgebaut wurde, verlief die Auswahl der umzusetzen-
den Arbeitskrdfte {liber zwei Selektionsstufen. Der erste Schritt
bestand darin, Arbeitskrdfte fir die Fertigung des neuen Produkts
auszuwdhlen, der zweite Schritt darin, unter den Arbeitskridften
flir die neue Produktion diejenigen auszuwdhlen, die an den Quali-
fizierungsmalfnahmen beteiligt werden sollten.

Flir die erste Auswahlstufe wurden neben der Qualifizierungsfdhig-
keit hauptsdchlich Leistungs- und Verhaltenskriterien herangezo-
gen. Flr die zweite Auswahlstufe dagegen spielten zusdtzlich Ein-
gruppierungsiiberlegungen eine Rolle. Da die neuen Arbeitsplét:ze
niedriger bewertet waren und da flir alle der von der Umstellung
Betroffenen mit einer Abgruppierung nach Aufnahme der spidteren
Tdtigkeit gerechnet wurde, war dem Management daran gelegen, von
den unterschiedlich eingruppierten Arbeitskrdften diejenigen mit
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der bisher niedrigsten Lohngruppe in die QualifizierungsmaPnahmen
einzubeziehen. Man hoffte damit, rechtliche Hindernisse bzw. Wi-
derstand des Betriebsrats bei der Abgruppierung am ehesten ver-
meiden zu k&nnen.

Widhrend fir diejenigen, die partiell mit Hilfe der Qualifizie-
rungsmaBnahmen in die neue Fertigung versetzt wurden, die neuen
Arbeitspldtze als sehr sicher betrachtet wurden, muBten diejeni-
gen, die nicht umgesetzt wurden, mit Beschiftigungsverlust rech-
nen, Die Personalentscheidung {ber Verbleib oder Ausscheiden war
zwar nicht ausschlieBlich, aber zumindest partiell durch die
Teilnahme an den Fdrdermafnahmen geprdgt, wobeli hierflir wiederum
Leistungsgesichtspunkte mafgebend waren.

Im Gegensatz zum eben geschilderten Fall, in dem alle GefOrderten
mit einer sicheren Weiterbeschiftigung nach der betrieblichen Um-
stellung rechnen durften, war in anderen Fdllen absehbar, daB
nicht alle Teilnehmer spdter im Betrieb behalten werden konnten,
daB also auch ein Teil der Gef&rderten vom Personalabbau erfaBt
wlirde. In diesem Fall kann man, vom Effekt der MaBnahme her gese-

hen, von einer "Qualifizierung fir den Uberbetrieblichen Arbeits-

markt" sprechen; zumindest insoweit, als durch die MaBnahme den
Ausscheidenden arbeitsmarktgéngige, gesuchte Qualifikationen ver-
mittelt wurden. Es 1&Bt sich argumentieren, daB lber die Fdrder-
maBnahmen eine qualitativ verbesserte Zufuhr von Arbeitskrdften
in die Arbeitsmarktreserve erfolgte und demnach auch eine Verbes-
serung der Vermittlungsfdhigkeit der Arbeitssuchenden erwartet

werden durfte.

Bei einem stark von Sanierungen betroffenen GroBunternehmen der
Eisen~ und Stahlindustrie wurde ein Teil der Qualifizierungsmal-
nahmen im Rahmen des Schwerpunkts 1 auch als Vorbereitung flir Td-
tigkeiten auBerhalb des Betriebes verstanden. Zwar blieb noch of-
fen, wer im einzelnen nach der Umstrukturierung im Werk am Ort
verbleiben, unternehmensintern umgesetzt oder dem Arbeitsmarkt
anheimgestellt werden wiirde; doch war es Auffassung eines Teils
der fiir die Programmentwicklung Verantwortlichen, daf die noch
Begschdftigten auch flir den beruflichen Weg nach der Trennung vom
bisherigen Betrieb gerlistet sein sollten. Deshalb forcierten Aus-
bildungsabteilung und Betriebsrat solche QualifizierungsmaBnah-
men, die zu einem arbeitsmarktgingigen Zertifikat, insbesondere
dem Facharbeiterbrief flhren.

Auch in einem weiteren von uns untersuchten Hiittenwerk, das mit
dffentlichen Mitteln unter anderem Umschulungen zum Betriebs-
schlosser betrieb, war abzusehen, daB in n#herer Zukunft nicht
alle Umgeschulten im Unternehmen einen entsprechenden Arbeits-
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platz finden wiirden. Die Ausbildungsabteilung ging davon aus, daB
man bei dieser MaBnahme teilweise flir den Arbeitsmarkt qualifi~
ziere., "Fir den Fall der Fdlle" sei das Unternehmen bereit, sei-
nen langlidhrig Beschiftigten wenigstens eine gute Qualifikation
mitzugeben.

Die "Qualifizierung fir den Arbeitsmarkt" dirfte, soweit sie zum
Beigpiel durch Betriebe der Stahlindustrie erfolgte, positive
Auswirkungen auf die Qualitdt der Arbeitsmarktreserve haben. Die
von uns untersuchten Stahlbetriebe gehdrten jedenfalls im Bereich
von Fortbildung und Umschulung zu den grd8ten und auch aus der
Sicht der Arbeitsdmter besten Ausbildern auf dem lokalen Arbeits-

markt.

Eine gezielte Inanspruchnahme der Fdrdermittel filir Qualifizierung

von Problemfdilen begegnete uns nur in wenigen Betrieben.

Ein kleiner Betrieb des Bekleidungsgewerbes, der fast ausnahmslos
jlingere Frauen in der Fertigung beschdftigte, hatte infolge hoher
Fehlzeitenquoten und Fluktuation unter einem permanenten Perso-
nalumschlag bei einem grofien Teil seiner Belegschaft zu leiden.
Die Fluktuation konzentrierte sich auf junge Frauen zwischen 18
und 21 Jahren, von denen die meisten einen Sonderschulabschlud
hatten. Da der Betrieb darum zu kdmpfen hatte, wirtschaftlich ei-
nigermaBen festen Boden unter die TliBe zu bekommen und es nur
allmdhlich und mit viel Mihe gelang, qualifiziertes Personal her-
anzuziehen, blieb auch die Einarbeitung der neu eingestellten
Mitarbeiterinnen fiir die Fertigung hinter den Anspriichen zurick,
die das Management hinsichtlich der Qualitdt der Anlernung auf-
stellte. Das hohe MaB an Absentismus und Fluktuation wurde ven
der Betriebsfllhrung wesentlich auf dieses Defizit zuridckgeiflhrt.
Das Sonderprogramm bot diesem Bereich die finanziellen Vorausset-
zungen flr eine Abhilfe, die man wohl seit einiger Zeit ins Auge
gefaBt hatte, jedoch nicht finanzieren konnte. Mit Hilfe von Ein-
arbeitungszuschiissen und MaBnahmen der "Sonstigen Qualifizierung"
war es méglich, eine bessere Anlernung neugewonnener Arbeitskrdf-
te zu organisieren mit dem Ergebnis, daB sich bei Absentismus und
Fluktuation eine rlckldufige Tendenz einstellte. Die Stabilisie-
rung der Belegschaft erlaubte es dann Uberdies, einige Frauen
tempordr von Produktionsaufgaben zu befreien und flir anspruchs-
vollere Ndherinnentdtigkeiten zu qualifizieren.

Obgleich in diesem Falle kein Anpassungsfall und somit dem Pro-
grammbuchstaben nach auch kein Fdrderungsanlab vorlag, wurden die
hier durchgefliihrten MaBnahmen doch in mehrfacher Hinsicht dem
"Gelst" des Programmschwerpunkts 1 gerecht: Ohne &ffentliche Un-

terstlitzung wdren die MaBnahmen fiir den Betrieb kaum finanzierbar
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gewesen; gefdrdert wurden wettbewerbsschwache Arbeitnehmer mit

dem Ziel der besseren Integration in den Betrieb und der Stabili-
siefung des Arbeitsverhdltnisses; die Qualifizierung von Ndherin-
nen 'war in dem Sinne eine PrdventivmaBnahme, als sie die geplan-
ten SpezialisierungsmaBnahmen des Betriebs auf h&herwertige, die

Wettbewerbsposition stdrkende Erzeugnisse erleichterte.

Ein gezieltes Heranflihren von Problemfdllen erfuhren wir noch in
einem zweiten Betrieb, in dem Lehrabbrecher unter persénlicher
Anleitung durch den Firmeninhaber in ein neues Fertigungsprogramm
eingefihrt wurden mit dem Ziel, nach Beendigung der MaBnahme dann
selbst genfigend qualifiziert zu sein, um die Anlernung weiterer
Arbeitskrdfte libernehmen zu k&nnen.

Uberblickt man die genannten Typen und Beispiele von MaBnahmen
hinsichtlich ihrer Zielsetzung und ihre persconellen Folgewirkun-
gen flir die Beschdftigten, so erhdlt man ein recht vielfdltiges
Erscheinungsbild. Viele der MaBnahmen waren nicht ursdchlich,
aber instrumentell mit beruflichem Aufstieg oder mit der Ent-
gcheidung liber Verbleib im bzw. Ausgliederung aus dem Betrieb
verbunden, insbesondere dort, we Personaleinschrdnkungen anstan-
den. Durch die Auswahl eines Mitarbeiters flir die Teilnahme an
einer Qualifizierung konnte der Beschitigungsstatus verbessert
oder gesichert werden. Umgekehrt konnte insbesondere dann, wenn
in einem Betrieb aufgrund von quantitativen oder qualitativen
Einschrdnkungen des Arbeitsplatzangebots starke Verdr&ngungskon-
kurrenz vorherrschte, die bloBe Nichtteilnahme bereits einer re-
lativen Verschlechterung von Beschdftigungsstatus und -sicherheit
gleichkommen; sie konnte bereits den ersten Schritt hin zu einem
betrieblichen Randstatus und schlieBlich zur Ausgliederung bedeu-

ten.

Der erste arbeitsmarktpolitisch sinnvolle und wiinschenswerte Ef-
fekt des Sonderprogramms sollte der einer Chancenumverteilung auf
dem betrieblichen Arbeitsmarkt sein. Das heiBt, daB nicht in se-
lektiver Weise immer nur die Besten und Leistungsf&higsten im be-
trieblichen Markt gefdrdert werden und darin verbleiben, wdhrend
die aus der Sicht der Beschiftiger Schwdchsten ohne Fdrderungs-

chance bleiben und am ehesten abgebaut werden. Eine derartige Um-

schichtung von Chancen zugunsten der Schwdcheren, weniger attrak-
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tiven Arbeitskrdfte ist im Rahmen des Schwerpunkts 1 nur in einer
begrenzten Zahl von Fdllen sichtbar geworden, d.h. das Programm
hatte begrenzten Einfluf auf die Selektionsprinzipien. Der Effekt
hidtte aber weitaus grdRer ausfallen k&nnen, hitte man im Schwer-
punkt 1 nicht auf entsprechende explizite Fdrderkriterien zugun-

sten der Zielgruppen verzichtet.

Positiver 1&Bt sich die Frage bescheiden, ob durch den Schwer-
punkt 1 mit seinem innovativen Akzent der innerbetrieblichen Fdr-

derung andere Beschdftigte als sonst an QualifizierungsmaBnahmen

herangefihrt wurden, ob also bestimmte Personen oder Personen-
gruppen vom Betrieb ohne den finanziellen Anreiz nicht an derar-
tigen MaBnahmen beteiligt worden wdren. Die Wahrscheinlichkeit
daflir muB man in einer ganzen Reihe von Fdllen bejahen. Vor allem
wurden Arbeitskrédftegruppen unterhalb der Fachkrdfteebene im nen-
nenswerten Mafe in QualifizierungsmaBnahmen einbezogen, aber auch
Fachkrdfte gefdrdert, flilr die eine externe Qualifizierung aus
verschiedenen Grilinden nicht in Frage gekommen oder unwahrschein-

lich gewesen wire.

Wenn liber das Sonderprogramm Belegschaftsgruppen an Qualifizie-
rungsmafnahmen herangefiihrt wurden, die ohne die F&rderung nicht
oder nicht in gleichem Umfang zum Zuge gekommen wdren, so muf man
zugleich darauf hinweisen, daB innerhalb dieser Gruppen in aller
Regel eine scharfe Auslese nach Qualifizierbarkeit und Leistungs-
vermdgen stattfand. In anderen Worten, das Programm hatte in der
Tendenz die Wirkung, aus den sonst nicht formal qualifizierten
Belegschaftsgruppen ohne Berufsausbildung die Lernfdhigsten und
Motiviertesten fiir den Verbleib im Betrieb oder auch fir an-
spruchsvolle Aufgaben herauszufiltern. Nur vereinzelt wurden aus
diesen Gruppen diejenigen in die Mafnahmen einbezogen, die ir-
gendwelche Handicaps aufweisen und aus der Sicht der Betriebe

nicht einer optimalen Auslese entsprachen.

Mit dieser verstdrkten Selektion unter den Mitgliedern der weni-

ger gqualifizierten Belegschaftsteile mit Hilfe des Sonderpro-

gramms wird ein gewichtiger Unterschied dieses Programms zu der

AFG-Forderung der beruflichen Bildung erkennbar. Die AFG-F&rde-
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rung, bel der zahlenmdBig immer die Fortbildung mit dem Ziel ei-
nes beruflichen Aufstiegs dominierte, erreicht Uberwiegend quali-
fizierte Krdfte. Der mit diesen MaBnahmen verbundene Auslese- und
Differenzierungsprozef betrifft die Ebene der Fachkridfte. Dies
gilt in einem nennenswerten Tell der Fdlle auch fiir das Sonder-
programm, etwa dort, wo Facharbeiter nach den MaBnahmen Spezial-
aufgaben ibernahmen oder Vorgesetztenpositionen bekleideten.
Ebenso quantitativ bedeutsam aber sind flr das Sonderprogramm be-
triebliche Mobilitdtsvorgidnge, die sich unterhalb der Facharbei-

terebene vollziehen.

Uber die Programmkategorie der "Sonstigen QualifizierungsmaBnah-
men" wurde ein AusleseprozeB vor allem unter den Nichtfacharbei-
tern vollzogen, der es gestattete, im Zuge von qualitativen oder
hdufig auch quantitativen Verdnderungen am Arbeitsplatzbestand
eine Leistungsauswahl filr die interne Arbeitskrdfteallokation zu
treffen. Selbstverstdndlich erfolgten diese Auswahlvorgdnge unter
den Un- und Angelernten auch frilher, sie waren aber nicht in dem
MaBe lber als solche gekennzeichnete QualifizierungsmaBnahmen
vermittelt und infolgedessen weniger "systematisch" und "metho-

diseh'",

Diese Neuerung 14Bt sich als eine Ausdehnung der Institutionali-
siérung betrieblicher Arbeitsmdrkte interpretieren. Das aus der
paftikularen Interessenlage der Betriebe heraus verstdndliche
Vorgehen bei der erweiterten Leistungsauswahl ist aus der Gesamt-
perspektive des Arbeitsmarktes nicht unproblematisch: Es kann be-
deuten, daB diejenigen, die bei dem Ausleseprozepf Ubrig bleiben,
die systematisch und methodisch "Auggemusterten", die Arbeits-
kriftereserve nach ihrer wahrscheinlich gewordenen Ausgliederung
belasten. Dieser fragwilrdige Partialeffekt des Programms muB ne-
ben die positiven Fidlle in dem Programm gestellt werden, bei de-
nen mit Hilfe von QualifizierungsmaBnahmen Betriebe im Zuge von
Personalabbau filr den Arbeitsmarkt qualifizierten, d.h. dem &uBe-
ren Arbeitsmarkt fiir die Wiedereingliederung qualifikatorisch

besser vorbereitete Arbeitskrifte zuflhrten.
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Konfliktpunkte bei der Teilnehmerauswahl

Weder zur Auswahl der Teilnehmer noch zu den Kriterien der Selek-
tion gab es in den von uns untersuchten Betrieben Auseinanderset-
zungen von bedeutsamen AusmaBen. In den meisten F&llen, in denen
es galt, unter einer die MaBnahmenzahl Ubersteigenden Anzahl von
Kandidaten auszuwdhlen, nahmen in erster Linie die jeweiligen
Vorgesetzten die Selektionsaufgabe wahr; bei den Vorgesetzten
handelte es sich je nach Betriebsart und -gr$Be um Meister, Ab-
teilungsleiter, Betriebsleiter oder auch den Geschdftsflihrer oder
Firmeninhaber. In einigen Fdllen war es umgekehrt so, daB die
Zahl der Bewerber hinter der angestrebten Zahl von MaBnahmen zu-
riilckblieb und das betriebliche Management bemilht war, Leute flr
die Teilnahme zu gewinnen, um auf die beantragte Zahl zu kommen.
In wieder anderen P&llen ergab sich eine fixierte Teilnehmerzahl
von vornherein durch die Definition des MaBnahmeanlasses, wie zum
BeisPiei die Aufl®sung einer bestimmten Abteilung, aus der alle
Freigesetzten automatisch an MaBnahmen beteiligt wurden. SchlieB-
lich ergab sich die Teilnehmerauswahl als Resultat eines Abwande-
rungsprozesses infolge einer die Beschdftigungslage verschlech-
ternden betrieblichen Umstellung, wobei die Verbliebenen das Qua-

lifizierungsreservoir stellten.

Soweilt ein Betriebsrat vorhanden war (d.h. in 25 der 31 von uns
untersuchten Betriebe), hat dieser zumeist keine Einwdnde vorge-
bracht. Nahezu ausnahmslos waren es Grofbetriebe - und hierbei
wiederum solche der Stahlindustrie -, bei denen der Betriebsrat
aktiv in den AuswahlprozeBf eingeschaltet war und auch in erhebli-

chem Umfang seine Vorstellungen geltend machen konnte.

Wie im vorigen Abschnitt im einzelnen dargelegt, erfolgten die

Auswahlentscheidungen in den meisten Fdllen aufgrund von Kriteri-
en wie des bisherigen Erfolgs bel beruflichen QualifizierungsmaB-
nahmen, der vermuteten Qualifizierbarkeit oder anderer Kriterien
der Leistungsfdhigkeit bzw. des Leistungswillens, was teilweise

unter Rickgriff auf entsprechende Testverfahren festgestellt wur-
de. Diese Entscheidungsmafstibe wurden in der Regel vom Betriebs-

rat geteilt.
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Uns ist nur ein einziger FTall begegnet, bei dem es Uber die Ausg-

wahlkriterien zu einem relativ heftigen Konflikt zwischen Manage-

ment und Betriebsrat sowie innerhalb des Betriebsrats gekommen
warf Die Auseinandersetzung entzlindete sich bereits bei fritheren,
dhnlichen Qualifizierungsmafnahmen, strahlte jedoch dann auch auf
die Auswahlvorginge fiir die Teilnahme an den MaBnahmen des Son-

derprogramms aus.

Kontrovers war zum einen die Frage, ob filr die Teilnehmerselek-
tion eine PersonalbeurtELIung herangezogen werden sollte oder
nicht; zum anderen war strittig, wie verschiedene Faktoren bei
einer solchen Beurteilung zu gewichten seien. Wdhrend das Manage-
ment sowie ein Teil des Betriebsrats dem Faktor "Arbeitsverhal-
ten" - der Kriterien wie Zuverldssigkeit, Konzentrationsvermdgen,
SicherheitsbewuBtsein, Teamf&dhigkeit und Arbeitsmotivation ein-
schlieft -, einen ebenso hohen oder noch hdheren Rang zuweisen
wollten als dem Kriterium Fachliche Qualifikation, wollte die Ju-
gendvertretung im Betriebsrat den Faktor Arbeitsverhalten abwer-
ten oder ganz verschwinden lassen.

Die Beurteilungskriterien waren auch zum Gegenstand ven Differen-
zen {ber diesen Betrieb hinaug zwischen Gewerkschaft und Arbeit-
geberverband geworden, nachdem die Gewerkschaft gefordert hatte,
das jetzige Beurteilungssystem durch eine "Ausbildungsstandkon-
trolle™ zu ersetzen und die Qualifizierungsplanung ausschlieflich
nach fachlich-technischen Qualifikationsgesichtspunkten zu ge-
stalten. Nach Meinung des Managements wirde dies bedeuten, daB
nicht mehr die Qualitdt in der Ausflihrung von Arbeitsaufgaben ge-
priift wird, sondern nur noch, ob die jeweilige Tdtigkeit bisher
von dem Betreffenden verrichtet wurde oder nicht.

In e€inigen wenigen Betrieben war eine latente Konfliktsituation

erkennbar, und es wdre unter Umstdnden zu einer offenen Auseinan-
dersetziung gekommen, wenn nicht das Management den potentiellen

Streit bereits im Vorfeld abgefangen hdtte.

In einem Unternehmen des Druckgewerbes, das vom klassischen Blei-
satz zum Lichtsatz umstellte, hatte man zur Vermeidung von Kon-
flikten die Nominierungen von der erst spdter akut werdenden Aus-
wahl der Mannschaft fiir die neuen Gerdte abgekoppelt. Hintergrund
hierfiir waren erstens betriebsverfassungsgrechtliche Probleme,
welche zum Zeitpunkt der Beantragung der ProgrammaBnahmen und der
Nennung ihrer Teilnehmer nicht so schnell hdtten geldst werden
k#nnen (schlieBlich handelt es gsich bei Umsetzungen um mitbestim-
mungspflichtige Tatbestdnde). Zweitens versuchte der Betrieb,
sich nicht vorzeitig seines personalpolitischen Spielraums zu be-
geben, d.h. die konkrete Umsetzung nicht bereits mit der Nominie-
rung flir die ProgrammaBnahmen zu préjudizieren. Drittens sollten
durch eine faktische Spaltung der Belegschaft weder Abwanderungs-
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‘bewegungen bei den spidter nicht Umgesetzten, noch zusdtzliche
Einkommensforderungen bei den augerwdhlten Arbeitskrdften provo-
ziert werden.

In einem Betrieb der Bekleidungsindustrie wurde durch die Perso-
nalabteilung, die Fertigungsleitung und die unmittelbaren Fach-
vorgesetzten eine Auswahl der Teilnehmer getroffen, die dann mit
dem Betriebsrat abgestimmt wurde; dann erst wurden die Kandidaten
informiert. Hauptkriterien der Auswahl waren - in v&lliger Uber-
einstimmung mit dem Betriebsrat - bisherige Leistung und Qualfi-
kation. Es gab im Betrieb schon ldnger eine informelle Warteliste
von guten Leuten flr kiinftige Qualifizierungen, die auf diese
Weise mit abgebaut wurde.

Man hatte bei der Information der Arbeitskrdfte - ebenfallis in
Ubereinstimmung mit der betrieblichen Arbeitnehmervertretung -
bewuBit verschwiegen, daB es bei der Qualifizierung um eine &f-
fentliche Programmf&rderung ging. Der Grund war, daB man bei der
Selektion Konflikte unter den Bewerbern vermeiden und gleichzei-
tig m&glichen Lohnansprlichen der Teilnehmer vorbeugen wollte. Da-
mit meinte man, zwei Fliegen mit einer Klappe schlagen zu kOnnen:
Einmal konnte die Selektion selbst voll nach Leistungsaspekten
vorgenommen werden - damit verhinderte man Anspriiche auf Qualifi-
zierung bei der Gesamtheit der Umstellungsbetroffenen. Zum ande-
ren hatte die QualifizierungsmaBnahme selbst den Anschein einer
betrieblichen Gratifikation, aus der keine weiteren Anspriche ab-
geleitet werden sollten.

Wenn man der Frage nachgehen will, warum insgesamt gesehen der
Auswahlproze flir die MaBnahmen so glatt und problemlos {iber die

Bilhne ging und Konflikte nur am Rande sichtbar wurden, so muB

man sehr verschiedenartige Griinde beriicksichtigen.

(1) Zundchst einmal gibt es Griinde, die mit der Art und Durchfiih-
rung des Sonderprogramms zusammenhdngen. Wie an anderer Stelle

augsfihrlicher dargestellt, darf man davon ausgehen, daf das Pro-
gramm mit seiner beschiftigungspolitischen Akzentsetzung, wenn

auch vielleicht nicht in allen Einzelheiten, S0 doch insgesamt von
den Arbeitskridften sowie ihren Interessenvertretern ins den Fdpr-
derregionen als notwendig und richtig erachtet und begriBt wurde.

Diese allgemein positive Einschitzung dirfte mit dazu beigetragen

haben, daB die Neigung insbesondere der Betriebsrdte, die quanti-
tative Wirksamkeit des Programms durch zeitraubende innerbetrieb-
liche Auseinandersetzungen einzuschrdnken, ausgesprochen gering

war. In aller Regel waren die Betriebsridte sich mit den Betriebs-
leitungen darin einig, daB es darum gehe, den Betrieb an den ver-

figbaren Mitteln angemessen zu beteiligen.
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(2) Ein weiterer wesentlicher Grund flir den Mangel an Konflikten

ist im Windhundverfahren bei der Mittelvergabe zu sehen, das

vielfach weder dem Management noch den Betriebsrdten jene Zeit-
vorgaben einrdumte, die erforderlich gewesen wdren, um die Aus-
wahl der Teilnehmer fir den Schwerpunkt 1 sorgfdltig vorziuberei-
ten. Nachdem der Betriebsrat zumeist unter hohem Zeitdruck seine
generelle Zustimmung zu dem Antrag erteilt hatte, war nicht damit
zu rechnen, daB nachher noch gréfere Unstimmigkeiten bei der
praktischen Durpchflihrung auftauchten. Im Ubrigen ist bei der Un~-
tersuchung nicht erkennbar geworden, daB gegen bestehende Perso-
nalauswahlrichtlinien oder von Management und Arbeitnehmervertre-
tung gemeinsam beschlogsene Weiterbildungspline verstoBen worden
widre. Derartige schriftlich fixilerte Vereinbarungen waren ohnehin
nicht sehr hdufig anzutreffen; sie waren auf GroBbetriebe und

1)

hier wiederum besonders auf die Stahlindustrie begrenzt .

(3) Auch von den Programmrichtlinien und -durchfiihrungsbestimmun-
gen her gesehen gab es ja nur wenige Fdrderkriterien und -vor-
schriften, an denen sich im Betrieb Konflikte iiber die Einhaltung
von Befolgung dieser MaBgaben hdtten entziinden kdnnen.. Insbeson-
dere bei den "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen' bestand fak-
tisch ein weitgehendes Regelungsvakuum, so daB den Betrieben gro-
Be Spielrdume fiir die Ausgestaltung der MaBnahmen Uberlassen wur-

den.

(4} Allerdings wire auch ohne die aufgefihrten programmspezifi-
schen Besonderheiten aufgrund fiitherer Praxis bei beruflichen Qua-
lifizierungsmaBnahmen im Betrieb nicht damit zu rechnen gewesen,
daB es im grdBeren Umfang zu inner- oder iiberbetrieblichen Strei-
tigkeiten zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmervertretung iber
die MaBnahmen generell und {iber die Teilnehmerauswahl im bescnde-
ren gekomimen wire. In den meisten Wirtschaftsbereichen, von der
krisengeschilttelten Montanindustrie einmal abgesehen, wird die
innerbetriebliche Fort- und Weiterbildung - im Unterschied etwa
1) In einer Befragﬁng von 30 Unternehmen der Eisen- und Stahlin-
dustrie im Jahr 1978 gaben 21 an, daB bei ihnen schriftlich
fixierte Weiterbildungspline existierten (Arbeitsgemeinschaft

"Engere Mitarbeiter der Arbeitsdirektoren Eisen und Stahl"” in
der Hans-Bockler-Stifung 1979, S. 67 ff.).
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verfahren aufgrund von umstellungsbedlngten quallflkatorlschen
Profllabwelchungen der Arbeltskrafte 1st Er geht vielmehr auf
eine betrlebllche Personalauslesepolltlk zuruck die eine struk-
turelle Verbesserung der Belegschaften zZum Ziel hat. Nicht die
Art der Quallflkatlon, sondern dle mutma&llche Qualifizierbar-
keit, Integrlerbarkelt, Lelstungsfahlgkelt und Leistungsbereit-
schaft sind die wesentllchen betrieblichen Krlterlen flir die
Steuerung dieses Austauschprozesses, "schlechte” Krdfte werden
gegen "gute” elngetauscht Der Ausgllederungsprozeﬁ verlduft
nicht direkt, sondern geméB den Strukturpr1n21p1en 1nnerbetr1eb~
licher Arbeltsmarkte eher 1nd1rekt d. h. Uber mehrere Mobilitdts-
stufen und zeltllch gestreckt

Ebenso wie sich die Verdréngung von Arbeitnehmern aus dem Betrieb
vielfach Uber mehrere Etappen und nlcht unverzugllch v01121eht
erfolgt auch die Integratlon neu rekrutlerter Arbeitskrédfte in

den betrleb81nternen Markt schrlttwelse, so daf von elnem indi-

rekten Rotatlonsverfahren zy sprechen ist.

Das indirekte Rotationsverfahren 148t sich nur mit Hilfe des Kon-
zepts betrleb51nterner Arbeltsmérkte verstandllch und erklgrbar
machen: Auf betrleb51nternen Arbeltsmarkten werden Arbeitskrdfte
nicht nur fiir elnen bestlmmten Arbeltsplatz oder eine bestlmmte
Arbeltsplatzkategorle quallflzlert sondern fUr mehrere Arbelts—
pldtze oder Arbeltsplatzketten mlt hlerarchlsch gestaffelten Qua-
llflkatlonsanforderungen, durch dle dann entsprechend gerichtete
innerbetriebliche Mobllltdtsverlaufe und 1angere Beschaftlgungs—
perioden festgelegt sznd Zusammen mlt den Kundlgungsschutzbe—
stimmungen, die einen unmlttelbaren Arbeltskrafteaustausch er-
schweren, erkliren diesge 1nternen Mobllltatsvorgange, warum ins-
besondere der Arbeltskrafteauswahl fur dle Elngangsarbeltsplatze
zu den Mobllltatsketten elne so groBe personalw1rtschaftllche Be-

deutung zukommt.

Die Quallf1z1erungsma8nahmen des Sonderprogramms spielten eine
doppelte Rolle 1m Rahmen der betrleb51nternen Arbeltskréfteallo—

katlon Zum einen 51nd dle jewells am besten geelgneten Arbelts~

krdfte fir die mit ;nternem Arbeltsplatzwechsel verbundenen Qua-
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lifizierungsmafnahmen ausgewdhlt worden. Zum anderen gab der Er-
folg, mit dem ein Mitarbeiter eine QualifizierungsmaBnahme absol-
vierte, wiederum AufschluB Uber seine Fdhigkeiten und Verwen-
dungsméglichkeiten im betrieblichen Arbeitsmarkt und bestimmte

damit seine zukiinftigen Beschéftigungschancen.

Beide Funkticnen von interner Qualifizierung waren im Rahmen des
Scenderprogramms wichtig und wirksam. Ein erheblicher Teil der
MaBnahmen wurde direkt oder indirekt als Instrument der Chancen-
- zuteilung auf dem betrieblichen Arbeitsmarkt benlitzt, d.h. die
Rangfolge innerhalb der Belegschaft wurde nach dem aktuellen Be-
schidftigungswert ggf. umgestellt. Damit konnte gewdhrlieistet wer-
den, daB die aus der Sicht der Betriebe "besten'" Arbeitnehmer im
Betrieb verblieben und befdrdert wurden, widhrend die "schlechte-
ren” ausschieden oder in ihrer beruflichen Entwicklung stagnier-
ten. Zu einem Personalaustausch zwischen inner- und {iberbetrieb-
lichem Arbeitsmarkt kam es dann, wenn extern Arbeitskrdfte zur
Verfligung standen, die vom Betrieb als "besser" eingeschdtzt wur-

den als die Mitglieder der eigenen Belegschaft.

Die mit der innerbetrieblichen Arbeitskridfteallokation verbunde-

nen Prinzipien der Personalauswahl wurden durch das Sonderpro-

gramm.nicht entscheidend abgedndert. Zwar wurden mit Hilfe des
Programms weit mehr Un- und Angelernte als bisher {iblich in be-
triebliche QualifizierungsmaBnahmen einbezogen; es wurde inner-
halb dieser.Gruppe aber auch methodischer selektiert. Je mehr die
interne Chancenzuweisung Uber die Beteiligung an Qualifizierungs-
mafnahmen geregelt wird und je mehr Teile der Belegschaft von
solchen MaBnahmen erfaft werden, je tiefer diese MaBnahmen also
in der Qualifikationshierarchie herunterreichen, destc prekidrer
wird zugleich der Beschdftigungsstatus derer, die nicht in solche
MaBnahmen einbezogen werden. Sie werden zur designierten Perso-
nalabbaumasse fiir den Fall, daf der Personalbestand Uber Entlas-

sungen reduziert werden mubB. Zwar gab es auch MaRnahmen, die bei
anstehendem Personalabbau eine Qualifizierung der Betroffenen fir
den Arbeitsmarkt bedeuteten, doch war deren Anteil am gesamten
Férdervolumen gering. Weit hdufiger war es so, daf die betriebli-

che Abbaureserve nicht an den MaBnahmen beteiligt wurde.
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Die innerbetriebliche Personalauslese flir die MaBnahmen hitte
sich mit einiger Sicherheit .im Sinne &ffentlicher Interessen ver-

dndern lassen, wenn in stirkerem MaBe Fdrderkriterien definiert

worden wdren, die eine Berilcksichtigung der schwidchsten Glieder

in der betrieblichen Arbeitskrifteschlange erzwungen hdtten.

Auch die betrieblichen Arbeitnehmervertretungen haben in der gro-
Ben Mehrzahl der Fdlle nicht in den AussiebungsprozeB eingegrif-
fen. Flir eine solche Intervention waren die Vergabebedingungen

des Sonderprogramms besonders unglinstig, aber auch das ambibalen-

te Verhdltnis der Betriebsrdte zu den Funktionsprinzipien inter-

ner Arbeitsmidrkte erschwerte eine Korrektur der Selektionsprinzi-

pien im Sinne arbeitsmarktpolitisch wiinschenswerter Ergebnisse.

Trotz des begrenzten Einflusses des Programms auf die betriebli-
chen Prinzipien der Personalselektion lassen sich aber aus einer
Reihe von Betrieben und Férderfdllen positiv zu bewertende Ansdt-

ze festhalten:

o) Umsfellungsbedingte Freisetzungen sind h8ufig mit einer be-
schleunigten Abdridngung von Arbeitskrdften mit Leistungsminde-
rungen, Problemen der Integrierbarkeit, der Leistungsbereit-
schaft usw. auf betriebliche Randpositionen verbunden. Es gibt
Hinweise darauf, daB das Sonderprogramm in einzelnen Fdllen

derartige Verdrdngungs- und - letzten Endes -~ Ausgliederungs-

prozesse lber die Einbeziehung in QualifizierungsmaBnahmen ein-

geschrdnkt hat.

o Die sog. arbelitsmarktpolitischen Problemgruppen sind in der Re-
gel auf niedrig qualifizierte Bereiche der betrieblichen Ar-
beitsplatzhierarchien festgelegt und besonders stark in Aus-
tauschprozesse zwischen "guten" und '"schlechten" Arbeitskridften
einbezogen. Diese Problemgruppen wurden in groSem Umfang wvom
Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms erreicht. Diese Tatsache be-
sagt zundchst nur, daB politische Eingriffsmdglichkeiten neu
erd8ffnet wurden, da die QualifizierungsmafBnahmen flr Problem-

gruppen hiufig innerhalb der flir sie begrenzten T&tigkeitsbe-

reiche verblieben.
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o Es gibt eine Reihe von Fidllen, in denen im Zusammenhang mit dem
Sonderprogramm derartigen Arbeitskridften neue und weiterrei-
chende Mobilitdtschancen geboten wurden. Dies war vor allem

dort m8glich, wo Qualifizierungsprozesse von den Zwidngen der

unmittelbaren Leistungserbringung befreit und aus der Produk-
tion ausgegliedert wurden. Hier gelang es h&ufig, auch Uberbe-

trieblich verwertbare Qualifikationen zu vermitteln.

Die Fidlle zeigen, dal es innerhalb gewisser Grenzen Moglichkeiten
gibt, liber Qualifizierungsf&rderung auch auf die betriebliche
Personalauswahlpolitik in arbeitsmarktpolitisch wlinschenswerter

Weise EinfluB =zu nehmen.
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III. Einbeziehung von Frauen - Benachteiligung oder geringe Be-
troffenheit?

Zu den Zielsetzungen des Sonderprogramms gehdrten auch "Hilfen

fir die benachteiligten Gruppen (Bundesminister fir Arbeit und So-
zialordnung 1979, S. 14). In den entsprechenden Formulierungen
wurde insbesondere auf Arbeitslose abgehoben. Dennoch befaRt sich
auch der vorliegende Bericht Uber die Qualifizierung von Betriebs~-
angehdrigen ausfliihrlich mit betrieblichen Personalauswahlpolitiken
und den Mechanismen, die flir die Einbeziehung bzw. Ausklammerung
sogenannter arbeitmarktpolitischer Problemgruppen beili den Maflnah-
men des Schwerpunkts 1 maRgeblich waren (vgl. dazu Teil B, Kap.
I1.,3.).

1. Zur Wirkung der Programmvorgaben

Unter den Arbeitskrdften, die man iblicherweise als Problemgrup-
pen des Arbeitsmarkts bezeichnet, sind im Rahmen des Sonderpro-
gramms die Frauen als einzige verschiedentlich zusdtzlich erwdhnt.
Fir das Programm insgesamt wird formuliert: "Die Leistungen sol-
len insbesondere auch Frauen zugute kommen" (ebd.,S. 33). Speziell
bezogen auf den Schwerpunkt 1 heiBft es, dafh Qualifizierungsan-~
strengungen "{ber das bisherige Maf auch dann hinaus" gehen (die-
se Zusdtzlichkeit ist eine Voraussetzung flir die Fdrderungswilr-
digkeit), wenn "Frauen fir Tdtigkeiten qualifiziert werden, die
tiblicherweise von Mdnnern ausgefihrt werden" (ebd. ,S. 37).

Obwohl diese Vorgaben existierten, lag im Schwerpunkt 1 der An-
teil der Frauen an den Geférderten im Juni 1980 bei ca. 13 % ge-
genliber 34 % in der Grundgesamtheit der Erwerbsbevdlkerung der
einbezogenen Regionen. Dies spricht sicher nicht fir die Annahme,
da® eine spezifische Beridcksichtigung von Frauen stattgefunden
‘hat. Allerdings scheint es 2weifelhaft, ob von den angesprochenen
programmatischen Formulierungen tats#dchlich eine Wirkung in die-
ser Richtung zu erwarten war, wie sie von den Programminitiatoren
durchaus intendiert gewesen sein dliirfte.
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Die Formulierung, daB die Leistung "insbesoridere auch (Hervorhe-
bung ISF) Frauen" zugute kommen soll,besagt keineswegs eindeutig,
daB diese Gruppe speziell oder gar Uberproportional zu beriicksich-
tigen wdre. Einigermafen zweifelsfrei wdre die Intention bei der
Formulierung "insbesondere Frauen" gewesen. Durch das eingescho-
bene "auch'" konnten (eine vielleicht tendenzidse, aber keineswegs
auszuschliefende Interpretation) die Richtlinien auch dann fir
eingehalten angesehen werden,; weénn "auch" Frauen (u.U. aber weit
unterproportional) einbezogen wurden; und "auch" erfaft sind Frau-
en in der Tat im Schwerpunkt 1. DaB bei der betrieblichen Qualifi-
zlerung das "Zusdtzlichkeitskriterium" durch die Qualifizierung
von Frauen filr Minnertdtigkeiten substituiert werden konnte, war
faktisch ohne nennenswerte Bedeutung, da bei der Mittelvergabe
kaum geprift wurde, was als "zusdtzlich" anzusehen war, bzw. weil
sehr weite Definitionen zur Anwendung kamen (vgl. dazu auch Teil B,
Kap. VI.,1.}. Anders ausgedriickt: Die Bewilligung von Mafnahmen
scheiterte unserer Kenntnis nach kaum daran, da® ihre Zusdtzlich-
keit in Zweifel gezogen wurde, so daf von daher faktisch kein be-
sonderer Anreiz flir die Qualifizierung von Frauen fiir "M&nnertd-
tigkeiten" bestand.

Wdhrend also die programmatischen Aussagen in der Broschiire des
Arbeitsministeriums und die normale Praxis der Bearbeitung der An-
trdge kaum Wirkungen auf eine besondere Beteiligung von weibli-
chen Arbeitskrdften im Schwerpunkt 1 gehabt haben dilrften, erwies
sich im Sinne der Steigerung des Frauenanteils dann offenbar die
Aktion vom Juni 1980 durchaus als effizient, in der die Mbg-
lichkeit er&ffnet wurde, weitere Mittel flir MaRnahmen im Schwer-
punkt 1 zu erhalten, soweit damit "vorrangig" Frauen qualifiziert
wurden. In der Folge jedenfalls stieg der Frauenanteil von ca.

13 % im Juni auf gut 18 % Ende 1980 (vgl. dazu Scharpf u.a. 1982,

5. 131)%7,

Gegenilber dem Frauenanteil von 34 % bei den Beschd&ftigten in den
Problemregionen insgesamt (Scharpf u.a. 1982, S. 130), ergibt sich
also zweifellos eine erhebliche Unterreprdsentation von Frauen.
Dabei scheint es durchaus sinnvoll, den urspriinglichen 13 %-Anteil
zum Mafstab zu nehmen, weil die Steigerung auf 18 % ja erst auf-
grund einer "kompensatorischen" Intervention zustande kam. Daraus
ist nun folgendes geschlossen worden: "Statt also gezielt die Qua-

1) Dies 138/t sich durchaus als Indiz dafllr ansehen, daf durch in-
tensive Vorgaben eine Steuerung des Mittelflusses z.B. zugun-
sten von Frauen m8glich ist.
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lifikation von Frauen zu verbessern, wirkte der Schwerpunkt 1 ne-
gativ selektiv in bezug auf Frauen: Frauen wurden durch den Schwer-
punkt eindeutig diskriminiert" (Peters; Schmid 1981, S. 184),Im
Sinne eines statistischen Diskriminierungsbegriffs ist diese Aus-
sage zweifelsfrei zutreffend. Gleichwohl bleibt die Frage von ho-
hem Interesse, wieweit die Diskriminierung wirklich programmindu-
ziert ist oder wieweit sie auf andere Ursachen zuriickgeht. Eine
definitive Antwort setzt eine eingehende Auseinandersetzung mit den
verfilgharen Breitendaten voraus,die zwar wiinschenswert und m&glich
widre, aber im Rahmen unserer Fragestellung nicht zu leisten ist.Aus-
gehend von unseren Erfahrungen in Fallstudienbetrieben wollen wir
aber exemplarisch auf einige Sachverhalte verweisen, die sich
auch mit dem Breitenmaterial auf der uns zugdnglichen Stufe der
Desaggregation gut illustrieren lassen. Sle k&nnen als Indikator
dafilr angesehen werden, = daf die angefthrten Zahlen wahrschein-
lich bezogen auf die Frauenbeteiligung eine erheblich héhere Ne-
gativselektivitdt (mindestens im Sinne einer betrieblichen Po-
litik im Zusammenhang mit der Nutzung des Schwerpunkts 1) sugge-

rieren, als sie wirklich vorgelegen hat.

Schon die Berlicksichtigung des Sachverhalts, daR der Frauenan-
tell in den gefdrderten Betrieben deutlich niedriger liegt als bei
den Beschdftigten in den Problemregionen insgesamt (26 % gegen-
iiber 34 %, vgl. Infratest 1980, Bd. 4, S. 14), relativiert die
Aussagen von Scharpf u.a. zumindest teilweise. Es verbleibt aber
eine unterproportionale Beteiligung von Frauen von 26 % Beleg-
schaftsanteil gegeniiber 13 % MaBnahmenanteil (bzw. 18 % nach der
intervenierenden "Sonderaktion"), die zweifellos einer Erkldrung

bedarf.

Aus diesen Zahlen unmittelbar auf eine gegenilber Frauen diskrimi-
nierende Selektionspolitik bei den Qualifizierungsmafnahmen zu
schlieBen, wdre nur dann gerechtfertigt, wenn entweder der Frauen-
anteil in jedem Betrieb (bzw. in den innerhalb der Betriebe an
Mafinahmen beteiligten Bereichen) genau dem Durchschnitt entspri-
che, und/oder der Anteil der Teilnehmer an der Gesamtbeschidftigten-

zahl in allen Betrieben gleich hoch wdre. Beides ist offensicht-
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lich nicht der Fall. Um zu dem bei "Gleichbehandlung" zu erwar-
tenden Frauenanteil zu kommen, mifte man demnach fiir jeden +teil-
nehmenden Betrieb die proépektive Frauenanzahl in den Qualifizie-
rungsmaBnahmen errechnen (Belegschaft : Teilnehmerzahl x Frauen-
anteil). Eine Gegeniiberstellung mit der Zahl der tatsdchlich ein-
bezogenen Frauen wiirde dann zeigen, ob und in welcher Richtung
sich der Betrieb "diskriminierend" verhdlt. Der Vergleich der
aufgrund dieser gewichteten Zaghlen insgesamt zu erwartenden mit
der tatsichlich vorgefundenen Frauenquote kdnnte dann Auskunft
Uber die Gesamtwirkung des Schwerpunkts 1 unter dem Aspekt Frauen-

beteiligung geben.

Derartig umfassende Rechnungen k&nnen wir hier natilrlich nicht
anstellen, wir wollen aber auf einige Faktoren hinweisen, die
u.E. daflr sprechen, daf die ungewichteten Zahlen das Problen
deutlich Uberschétzen. Exemplarisch dafllr scheint uns die Betei-~
ligung des Bereichs Eisen-Stahlerzeugung am Schwerpunkt 1, Be-
triebe aus dieser Branche filhrten 42 % (vgl. Infratest 1980,

Bd. 3, S. 12) der QualifizierungsmaBnahmen im Rahmen des Schwer-
punkts 1 durch, obwohl ihr Anteil an den Beschdftigtenzahlen der
Programmregionen deutlich uriter 10 % gelegen haben muf. (Bundes-
weilt gibt es in dieser Branche nur ca. 340 000 Beschaftigte ge-
genliber insgesamt ca. 3 Mio. Beschdftigten in den Programmregio-
nen.) Der Frauenanteil bei der Eisen- und Stahlerzeugung liegt
unter 10 %. Ohne daB hier eine Quantifizierurng im Detail mdglich
wdre, ldRt sich schon aus dieser Zahl schlieBen, daB selbst eine
ihrem Anteil an den Belegschaften entsprechende Beteiligung von

Frauen an Qualifizierungsmafnahmen in dieser Branche einiges

zu der geringeren Gesamtquote beigetragen haben dirfte.

Ein besonders krasses Beispiel liefert das Saarland: Hier wurden
allein in der Stahlindustrie 2 700 Qualifizierungsmafnahmen bean-
tragt (fast 1/10 der insgesamt gefSrderten Mafnahmen), was bei

ca. 30 000 Beschdftigten im Landesarbeitsamtsbereich Rheinland-
Pfalz und Saarland in dieser Branche eine Teilnahmequote von fast
9 % aller Besch&ftigten bedeutet, gegeniiber ca., 1 % in den Pro-
grammregionen insgesamt. Der Frauenanteil in der Eisen- und Stahl-
erzeugung in Rheinland-Pfalz und Saarland betrdgt {lbrigens sogar
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nur ca. 5 %. Umgekehrt haben '"frauenintensive Bereiche" mit insge-
samt hoher Beschdftigtenzahl wie Leder, Schuhe, Textilverarbei-
tung und Bekleidungsgewerbe (Frauenanteil 67 %), der Handel (54 %)
sowie Kreditinstitute und Versicherungsgewerbe (51 %) (Berechnun-
gen nach ANBA 1981, S. 360ff.) offensichtlich in weit geringe-
rem Umfang Mafnahmen im Schwerpunkt 1 durchgefithrt, als es ihrer
Gesamtbedeutung entspricht (vgl. Infratest 1980, Bd 3). Im Handel
werden z.B. 54,6 % der sozialversicherungspflichtig Beschdftig-
ten, aber nur 7 % der Teilnehmer an MaRnahmen im Schwerpunkt 1
angetroffen (ebd.,S. 12).

2. Frauenbeteiligung in den Fallstudienbetrieben

Mit den angefihrten Uberlegungen sollte nur eine Relativierung
der These von der eindeutigen Benachteiligung von Frauen durch
betriebliche Auswahlpolitiken bei der Nutzung des Schwerpunkts 1
nahegelegt werden. Was im folgenden auf der Grundlage unserer
(fir diesen Aspekt nattirlich keineswegs reprdsentativen) Fall-
studien ansatzweise verdeutlicht werden soll, sind einige typi-
sche betriebliche Strukturen und Politiken in MaRnahmebetrieben,
aus denen sich Wirkungen fir den Grad der Beteiligung von Frauen

am Schwerpunkt 1 ergeben haben.

Vorauszuschicken ist, daR bei unserem Material (wie in der Grund-
gesamtheit) ein hoher Anteil der Teilnehmer aus Betrieben mit
stark unterdurchschnittlicher Frauenbeschdftigung kommt und die
Teilnehmer aus Bereichen mit hoher Frauenquote, gemessen an de-
ren Bedeutung fiir die Gesamtbeschaftigung,'relativ schwach ver-
treten sind. Insofern ergibt sich also eine gewisse Entsprechung
zur Struktur von Betrieben bzw. Teilnehmern am Schwerpunkt 1 ins-
gesamt. Wie es zu dieser sehr unterschiedlichen Inanspruchnahme
der F6rderung des Schwerpunkts 1 durch "mdnnerintensive" Branchen
auf der einen und solche mit hohem Frauenanteil auf der anderen
Seite kam, kann im Rahmen unserer Fragestellung nicht untersucht
werden, widre aber zweifellos von einigem Interesse. Die Vermutung
liegt nahe, dak sich die Programmvorgaben und insbesondere die
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Implementation selektiv auf die Beteiligung bestimmter Branchen
bzw. Betriebstypen ausgewirkt haben,

a) Betriebe mit sehr geringem Frauenanteil

Betrachtet man die von uns untersuchten Betriebe, so zeigt sich,
daf darunter etwa 1/3 "Minnerbetriebe" waren (hierzu rechnen wir
Unternehmen mit einem Frauenanteil um 10 %),und zwar in den
Branchen Eisen- und Stahlerzeugung, Bergbau, Bauhaupt- und-neben-
gewerbe sowie Stahl- und Maschinenbau. Innerhalb der drei von
uns untersuchten eisen- und stahlerzeugenden Unternehmen (sie

wickelten einen erheblichen Teil der von uns erfaBten Qualifizie-
rungsmaBnahmen ab) fand der weit Uberwiegende Teil der MaBnahmen
im gewerblichen Bereich statt (Frauenanteil hier um 1 %). Es gab
also faktisch kaum Frauen, die flir entsprechende MaBnahmen in Be-

tracht gekommen widren.

Eine Qualifizierung von bislang anderweitig eingesetzten Frauen
fiir solche Tdtigkeiten,die (allein schon unter Belastungsaspek-
ten) in vielen Fdllen als sehr problematisch anzusehen widre (Warm-
betriebe), kam aber wegen gesetzlicher Bestimmungen (Mehrschicht-
betrieb/Nachtarbeitsverbot), Wegen weitergehender frauenspezifischer
Beschdftigungseinschridnkungen und Verbote (nach § 16 Arbeitszeit-
ordnung bzw. der entsprechenden Ausfihrungsverordnung /AVAZO)
nicht in Frage. Gerade dort, wo die Voraussetzungen einer "betrieb-
lichen Umstellung" im Sinne des § 11 der Durchfithrungsrichtlinien
des Programms tatsdchlich vorlagen, herrschten in den von uns un-
tersuchten Stahlbetrieben weitgehend prohibitive Bedingungen fir
die Beteiligung von Frauen. |

In einem der Unternehmen wurde eine Abteilung (mehrere hundert
Beschdftigte) stillgelegt. Weibliche Arbeitskrdfte gab es hier
nur in sehr geringer Zahl im Sekretariat der betrieblichen Vorge-
setzten. Sie konnten ohne weiteres in andere Bereiche umgesetzt
werden., Mit Ausnahme der vorzeitig in den Ruhestand getretenen
wurden fir sdimtliche gewerblichen Arbeitnehmer sowie die unteren
Vorgesetzten Qualifizierungsmafnahmen (Uberwiegend "Sonstige Qua-
lifizierung",aber auch Umschulung) durchgefilhrt. Bei den Teilneh-
mern handelte es sich ausschlieflich um Mdnner.
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Daf in diesem Betrieb keine MaRnahmen fir Frauen durchgefiihrt
wurden, ist nicht als Diskriminierung anzusehen, sondern resul-
tiert ausschlieBlich aus der geringen Betroffenheit. Flir die we-
nigen von der Umstellung erfaBten Frauen galt, daB sie aufgrund
ihrer Qualifikation ohne Probleme anderweitig im Betrieb einsetz-
bar waren. Dies kann als Indiz flr die eigentlich evidente Tat~-
sache angesehen werden, daf es trotz zweifellos bestehender viel-
fdltiger Benachteiligungen keineswegs angebracht ist, Frauen ins-
gesamt als Problemgruppe anzusehen: In Betrieben oder Abteilun-
gen mit sehr niedrigem Frauenanteil, iumal wenn er hauptsdchlich
im Angestelltenbereich konzentriert ist, gehSren Frauen eindeu-
tig zur Stammbelegschaft. IThre Arbeitsplatzsicherheit kann durch-
aus hbher sein als etwa bei mdnnlichen gewerblichen Arbeitnehmern.

DaR im Bereich von Eisen wund Stahl insgesamt im Schwerpunkt 1
keinerlei Umstellungsmafnahmen fiir weibliche Arbeitskrdfte statt-
fanden, 148t sich wohl weitgehend damit erkldren, daf dort die
wesentlichen Umstellungen den gewerblichen Bereich betrafen

und (das gilt jedenfalls mit Sicherheit fiir die von uns unter-
suchten Betriebe) ausschliefRlich fir gewerbliche Berufe umge-
schult wurde. Flir die Teilnahme rekrutiert wurden ausschlief-
lich Arbeitskrdfte mit langjdhriger Produktionserfahrung, die
teilweise friher schon andere Berufsausbildungen absolviert hat-
ten. Sowelt dagegen im Stahlbereich auch bislang von Frauen be-
setzte Arbeitspldtze durch die Umstellungen erfafft wurden, wurden
weibliche Arbeitskrdfte in die QualifizierungsmaBnahmen miteinbe-

zogen.

In einem der untersuchten Stahlbetriebe wurde wdhrend der Pro-
grammlaufzeit die gesamte Buchhaltung und Betriebsabrechnung auf
EDV umgestellt. Die betroffenen Mitarbeiter (es handelte sich zum
iiberwiegenden Teil um Frauen), die bislang Karteien von Hand ge-
fihrt hatten, wurden auf die Arbeit mit Datensichtgerdten vorbe-
reitet. Es erfolgte eine proportionale Beteiligung von Frauen.
Initiativen, den Anteil von Frauen zu steigern, gab es allerdings
nicht. Zwar widre es sicher denkbar gewesen, Trauen aus anderen
Teilen der Verwaltung fiur diese Arbeitspldtze zu qualifizieren;
da die Zahl der Arbeitspldtze im Gefolge der Mafnahmen aber nicht
stieg, sondern um einiges sank, hidtte dies wiederum weitere zu-
sdtzliche und eigentlich nicht erforderliche Umsetzungen (von
M&nnern und Frauen) zur Voraussetzung bzw. zur Folge gehabt -

ein aus betrieblicher Sicht kaum rationales Verfahren.
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Nicht nur die geringe Beteiligung an Mafnahmen insgesamt, sondern
auch das weitgehende Fehlen von Umschulungsmafnahmen bzw. von Qua~-
lifizierung flir "M&nnertitigkeiten" im insgesamt maRnahmeintensi-
ven Bereich der Stahlindustrie erklidrt sich u.E. also in erhebli-
chem Umfang aus "strukturellen Ursachen"” und kann nicht pauschal
als Resultat einer bewuBten oder unbewuften Benachteiligung von
Frauen durch betriebliche Personalpolitik im Zuge der Durchfih-
rung von QualifizierungsmaBnahmen in dieser Branche veprstanden

werden.

Noch ausgeprdgter gelten die angefilhrten Aspekte flr den Bergbau.
Auch hier konzentrierten sich betriebliche Umstellungen und Quali-
fizierungsdefizite stark im Produktionsbereich, d.h. unter Tage,
wo es aufgrund der Arbeitsbedingungen bzw. der hier besonders
umfassend geltenden Beschdftigungsverbote keine Frauentdtigkei-

ten gibt.

In verschiedener Beziehung &hnliche Konstellationen trafen wir
auBerdem in den von uns untersuchten Betrieben des Bauhaupt- und
-nebengewerbes an. (Diese Branche war allerdings insgesamt nicht
so stark Hbérproportional an den QualifizierungsmaBnahmen des
Schwerpunkts 1 beteiligt wie die Eisen- und Stahlerzeugung.) Der
Mdnneranteil lag hier ebenfalls Uber 90 %, und die Mafnahmen wur-
den praktisch ausschlieflich flir den gewerblichen Bereich bzw.
die ihm unmittelbar zugeordneten Vorgesetztenfunktionen (Vorar-
beiter, Poliere) durchgefithrt, Dort tendiert der Frauenanteil
ebenfalls gegen Null. Eine Nichtberiicksichtigung von Frauen kann
in diesem Fall also nicht als Verschlechterung gegenilber dem
status quo angesehen werden, Im Unterschied zum Bergbau- und
Stahlbereich gibt es hier allerdings weniger umfassende norma-
tive Regelungen, die eine Qualifizierung von frauen fiir entspre-
chende Tidtigkeiten ausschlieRen wilrden. Der tatsdchliche Einsatz
weiblicher Arbeitskrifte "vor Ort" (d.h. z.B. auf den Baustellen)
wiirde dann aber durch einschldgige Regelungen der Ausflhrungsver-
ordnung zur Arbeitszeitordnung faktisch wieder weitgehend unmdg-
liche gemacht (vgl. AVAZO Nr. 20, S. 2).
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Auch im Baubereich wirkte sich zum einen aus, da® die untersuch-
ten Betriebe personell nicht expandierten, zusdtzliche Berilicksich-
tigung von Frauen also nur {ber die Verdrdngung von Minnern mdg-
lich gewesen wdre, zum anderen, daff ausschlieflich Leute mit ein-
schldgigen "Anlern"-Vorerfahrungen in die MaBnahmen miteinbezo-
gen wurden. Es kam also auch hier wieder der "Basiseffekt" zum

Tragen: Da in den fraglichen Bereichen vorher keine Frauen einge-
setzt worden waren, konnten sie auch nicht Uber die vorausgesetz-
ten Vorerfahrungen verfligen und erwiesen sich daher fiir die mei-
sten QualifizierungsmaBnahmen Minnern gegenilber als "weniger ge-
eignet". Diese vorgidngige geringe Prdsenz von Frauen resultiert
allerdings hier, wie im Stahl- und Bergbaubereich, keineswegs
ausschlieBlich aus einer Benachteiligung bel der Besetzung der
Arbeitspldtze durch die Personalverantwortlichen. Eine sehr er-
hebliche Rolle spielen vielmehr die verschiedenen institutionell
geregelten Schutzbestimmungen, Beschdftigungseinschrdnkungen und
-verbote flir weibliche Arbeitskrdfte.

Flir einige von uns untersuchte Betriebe des Metall- und Maschinen~
baus waren sehr dhnliche Ausgangsbedingungen charakteristisch
(niedriger Frauenanteil, MaBnahmen vor allem bei den gewerbli-
chen Arbeitnehmern, kaum weibliche Arbeitskrdfte mit einschligi-
ger Vorerfahrung). Allerdings gibt es hier kaum formelle Hinder-
nisse flr einen Einsatz von Frauen, so daf filr die Tatsache, dabk
unter den flr MaBnahmen in Frage kommenden Belegschaftsmitgliedern
nur wenige weibliche Arbeitskré&fte waren, durchaus vorgelagerte

Benachteiligungen bei der Stellenbesetzung ursdchlich gewesen sein

kénnen.

Derartige Voraussetzungen lagen in einem kleineren Betrieb vor,
der Zulieferteile fiir die Bauindustrie fertigte.Frauen waren nur
in der Verwaltung t&tig. Mit der Fbrderung aus dem Schwerpunkt 1
wurden einige Ménner qualifiziert. Diese MaBnahmen waren hier al-
lerdings Bestandteil einer Konzeption, die eine erhebliche Auswei-
tung von Produktion und Belegschaft zum Ziele hatte: Die Absol-
venten der MaBnahmen sollten bei der Einarbeitung der neu einzu-
stellenden Belegschaftsmitglieder und an den Schliisselstellen der
Produktion eingesetzt werden. Flr die neuen Arbeitsplitze war vor-
gesehen - erstmalig in diesem Betrieb - ,Frauen einzustellen. Die
Qualifizierungsfrderung erreichte also auch in diesem Fall nicht
direkt Frauen, flihrte aber mittelbar dazu, daR zusdtzliche Arbeits-
plédtze flir weibliche Arbeitskrdfte geschaffen wurden.
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Fafft man die Erfahrungen aus den bisher angesprochenen Betrieben
und Branchen zusammen, so wird deutlich, daf die geringe Beteili-
gung von Frauen an den Mafnahmen des Schwerpunkt 1 mindestens in
erheblichem Umfang nicht auf diskriminierende betriebliche Politi-
ken bei der Auswahl fiilr die MaBnahmen, sondern auf bereits vorhan-
dene Strukturen zuriickgeht. Diese vorgdngigen geschlechtsspezifi-
schen Arbeitsplatzzuweisungen resultieren wiederum nicht aus-
schlieflich aus betrieblichen Selektionsentscheidungen, sondern
gehen auch auf normative Regelungen zurlck, die meist von der In-
tention her zum besonderen Schutz der Frauen konzipiert wurden.
Auch bei den Arbeitspldtzen, an denen ein Einsatz von Frauen még-
lich wdre, bauen die Qualifizierungsmafnahmen in erheblichem Um-
fang auf im Laufe der vorausgegangenen Tdtigkeit erworbenen Fer-
tigkeiten und Kenntnissen auf. Soweit unter den "verfiigbaren"
Arbeitskrédften sich keine oder kaum Frauen befinden, ist dies zwar
u.U. Resultat vorheriger Diskriminierung; wenn dann aber im Zuge
des Programms vor allem Mdnner qualifiziert werden, ist dies dem
"Basiseffekt" und nicht einer diskriminierenden Wirkung des
Schwerpunkts 1 selbst zuzuschreiben (vgl. auch Leppe 1981).

Umgekehrt wird damit deutlich, daf ein Aufbrechen dieser relativ
starren Verteilung von Arbeitskrdften nach Geschlecht {ber Er-
wachsenenqualifizierung, die ja sinnvollerweise an vorhandene
Berufserfahrung anknipft, sehr schwierig ist. Es ist aus betrieb-
licher Sicht eben durchaus rational, die "Bestgeeigneten" fiir Qua-
lifizierungsmaBnahmen auszuwdhlen und das sind, solangé die Vor-
qualifikationen konstitutiv filr die neue Tdtigkeit sind (wie in
der groken Mehrzahl der untersuchten Fdlle), die Inhaber der ent-
sprechenden Arbeitspldtze. Waren dies ausschlieflich oder Uber-
wiegend Mdnner, so kann es nicht verwundern, wenn sich dieselben
Verteilungsrelationen auch weitgehend bei den MaRnahmeteilnehmern

wiedeprfinden.

Un diese Schwellen zugunsten von Frauen zu Uberwinden, sind ver-
schiedene, weibliche Arbeitskrdfte stark privilegierende MaBnah-
mekonditionen (unterschiedliche Férdersidtze, u.U, sogar Quotierun-
gen oder eine explizite "Vorrangigkeit" der Frauenfdrderung, wie
sie in der "Nachschlagaktion' praktiziert wurde) notwendig. Die
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angefihrten Betrachtungen legen den SchluB nahe, daB bei dem Ver-
such, eine bessere Vertretung von Frauen bei QualifizierungsmafB-
nahmen zu erreichen, vorab darauf hingewirkt werden miifte, dah
weiblichen Arbeitskrdften Zugangschancen zu allen Arbeitspldtzen
erdffnet werden. Da zweifellos bei gleicher Qualifikation der-
zelt in der Regel Midnner bei der Stellenbesetzung bevorzugt wer-
den (Ursache sind bekanntlich Vorbehalte der Arbeitgeber bezlig-
lich zu erwartender Heiraten und Mutterschaften sowie entspre-
chend diskontinuierlicher Erwerbsbiografien), scheint die Ver-
mittlung ausreichender Ausgangsqualifikationen flir Frauen beson-
ders wichtig. Ein Ansetzen bei der Jugendlichenausbildung dlrfte
daher erfolgversprechender sein als bei der Erwachsenehqualifi-

zierung.

Gegen die Strategie, von der Schule kommende Mddchen fir sog.
Mdnnerberufe zu qualifizieren, lassen sich kaum mehr als Vorur-
teile oder auBerordentlich durchsichtige Argumente (fehlende Sani-
tdrrdume, angeblich mangelnde kdrperliche Eignung u.d.) ins Feld
filhren. So zeichnen sich bei der Uffnung bislang nahezu ausschlieB-
lich von Minnern ausgefilhrter Berufstdtigkeiten fiir Frauen be-
reits erste Erfolge ab (vgl. BIBB 1982). Bei der Erwachse-
senenqualifizierung bleibt das (zumindestens fiir den

Betrieb, oft aber auch flir die Belegschaft) plausible Argument,
bereits erworbene Qualifikationen nutzen zu wollen und zu sollen.
Daraus resultiert dann in der Tat, solange der Zugang zu entspre-
chenden Arbeitsplédtzen nicht gesichert ist, ein Festschreiben

bestehender Ungleichverteilung.

Wie aber stand es um die Beteiligung von Frauen in Betrieben mit
h8heren Anteilen an weiblichen Beschdftigten?

b) Betriebe mit durchschnittlichem Frauvenanteil

Mittlere Frauenanteile (zwischen 30 und 40 %) gab es bei den von

uns untersuchten Betrieben in der Druckereibranche und der Elek-

troindustrie.
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Im Druckereibereich (der Frauenanteil liegt bundesweit bei gut

30 %) wurden die Frauen in den von uns unteérsuchten Betrieben
(und wohl auch im Programm. irisgesamt, die Branche wird bei Infra-
test nicht separdat ausgewiesen) ebenfalls erheblich weniger an
Mafnahmen beteiligt, als es aufgrund ihrer Zahl zu erwarten ge-
wesen wdre; auch hier dlrfte eine Rolle gespielt haben,; daf die
MaRnahmen vor allem im gewerblichen Bereich stattfanden. Dort
gibt es einen zwar unterproportionalen; aber im Vergleich zZur
Stahlindustrie doch erheblichen Frauendnteil; formale Beschdfti-
gungseinschrdnkingen oder Verbote spielen kaum eine Rolle. Filr
die geringe Beteiligung war hier aber zweifellos ein weiterer
Aspekt von erheblicher Bedeutung, den wir in einem Fall bésonders

ausgeprdgt vorgefunden haben:

Eine mittelgrofe Druckerei stellte unter Nutzung des Programms
auf die "neue Technik" und elektronische Datenverarbeitung um.
Betroffen waren insbesondere Druckereifdcharbeiter, aber auch die
entsprechenden Angestellten in der Anzeigenabteilung und in der
Verwaltung. Flir fast alle Betroffenen wurden relativ komplexe,
unfassende, gut strukturierte und weitgehend aus dem Produktions-
prozefl ausgegliederte "Sonstige QualifizierungsmaBnahmen" durch-
gefilhrt. Wihrend der Belegschaftsanteil der Frauen in dem unter-
suchten Betrieb bei {iber 30 % lag, betrug er bei den MaBnahmen
nur 20 %. Welche Grilinde k8nnen vorgelegen haben? Gerade fiir den
Einsatz an den modernen Satzcomputern widren mdglicherweise auch
Arbeitskrdfte aus dem Bilro- und Verwaltungsbereich (und damit
eher Frauen) in Frage gekommen.Nach Einschdtzung der Firmenlei-
tung hitten allerdings Nicht-Druckfachkrdfte den weiterhin beste-
henden Qualifikationsanforderungen in fachlicher Hinsicht nicht
geniigen kénnen. Die theoretisch durchaus bestehende Mbglichkeit
einer verstdrkten Einbeziehung von Frauen kam Jjedoch Uberhaupt
nicht zum Tragen, well der irn dieser Branche geltende Tarifver-
trag die entsprechenden Arbeitsplftze Druckereifacharbeitern vor-
behdlt (vgl. dazu u.a. Weber 1982).

Auch diese Konstellation zeigt, daR wegen der allenfalls vernach-
liRigbar geringen Prdsenz von Frauen in bestimmten Fachkrdfte~
gruppen ein Tarifvertrag, der mit dem Ziel des Berufsschutzes
vereinbart wurde, sich als eine Festschreibung des niedrigen
Frauenanteils bei Qualifizierungsmafnahmen fir Erwachsene auswir-
ken kann, ohne daB es dazu einer besonderen betrieblichen Politik
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-bedarfi)

gerichtete Politik hdtte mit diesen Vorgaben zu rechnen. Auch hier
dirfte der Ausweg eher in der verstdrkten Einbeziehung von Frauen

. Selbst eine gezielt auf stdrkere Beteiligung von Frauen

in die berufliche Erstausbildung zu sehen sein.

¢) Betriebe mit hohem Frauenanteil

Knapp ein Drittel der von uns untersuchten Betriebe hatte einen
Frauenanteil an der Belegschaft von 50 % oder mehr. Allerdings
handelte es sich dabei mit zweil Ausnahmen um kleinere und mittle-
re Betriebe. Weibliche Arbeitskrdfte in erheblichem Umfang be-
schdftigten auch zwei von uns untersuchten Betriebe der Elektro-
industrie. Sie unterschieden sich allerdings nicht nur beziiglich
der Betriebsgrbtfe, sondern auch nach der Art der betrieblichen
Probleme, die Uber QualifizierungsmaBnahmen geldst werden sollten.

In einem GroBbetrieb wurde zur Laufzeit des Sonderprogramms gera-
de eine umfassende Umstellung der Modellpalette vorgenommen. Ge-
geniber den bisherigen Modellen sank der Anteil von feinmechani-
schen Komponenten ganz erheblich, daflir wurden in relativ hohem
Umfang elektronische Bauteile eingesetzt. Die Fertigungszeit pro
Einheit des eher hdherwertigen neuen Produktes reduzierte sich

um gut die Hdlfte. Die Belegschaft sank in den letzten Jahren
stetig (zwischen Mai 1979 und April 1980 um 7 %), weiterer Abbau
war vorgesehen. Im Rahmen des Schwerpunkts 1 wurden zahlreiche
Mafnahmen beantragt (fir iUber 4 % der Gesamtbelegschaft, darunter
15 % Umschulung, 57 % Fortbildung, 28 % "Sonstige Qualifizierungs-
mafnahmen").

In die Umschulung einbezogen wurden Facharbeiter aus den mechani-
schen Berufen, aber auch qualifizierte Angelernte mit fachfrem-
den Berufsabschlissen, deren Arbeitspldtze im Zuge der Umstellung
entfielen. Es handelte sich ausschlieflich um Mdnner, was auch
hier wiederum auf den Basiseffekt zurilckzufilhren ist: Unter den
aufgrund der Umstellung nicht mehr bendtigten Metall-Facharbeitern
befanden sich keine Frauen. Schon aufgrund tarifvertraglicher Re-
gelungen wlre es erforderlich gewesen, betriebliche MaBnahmen fir
die Umzusetzenden zu treffen, z.B, auch, um Qualifizierungen vor-
zunehmen (vgl. dazu Teil B, Kapitel VI, 3.b)}. Daher lag es nahe,
die Arbeitskrdfte in UmschulungsmaBnahmen des Sonderprogramms ein-
zubeziehen. Im vorliegenden Fall kann aber, im Unterschied etwa

1) Es gibt allerdings auch Interpretationen, die in der Benach-
teiligung von Frauen durch tarifvertragliche Regelungen, ins-
besondere durch den sog. RTS-Tarifvertrag, nicht nur mehr oder
weniger ein Beiprodukt gewerkschaftlicher Politik, sondern so-
gar eine ausdriickliche Zielsetzung sehen (vgl. Haug 1982a;
Haug 1%82b).
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zum Bergbau, zur Stahlindustrie oder zum Baubereich, unterstellt
werden, daB es auch M8gliechkeiten gegeben hitte, Frauen fir die
bendtigten Berufe zu qualifizieren. Das gilt um so mehr, als der
Betrieb bereits Erfahrungen mit der Ausbildung von Midchen fir
sogenannte Mdnnerberufe besal, Gegen eine solche Politik sprachen
aus betrieblicher Sicht (zum Teil wohl unterstellte) Probleme beim
Betriebsklima, die aus einer "Bevorzugung" von Frauen erwartet
wurden, vor allem aber Kostenaspekte: Da weitgehende Lohnsiche-
rungsvereinbarungen auch bei Umsetzungen auf niedriger eingestuf-
te Arbeitspldtze galten, hdtten den bisherigen Facharbeitern auch
bei kiinftigem Einsatz als Angelernte lingere Zeit weiter ihre ur-
spriinglichen L&hne gezahlt werden miissen. Zus¥tzlich hdtte man die
bislang als Angelernte t&tigen Frauen nach einem Facharbeiter-Ab-
schluf h8her eingruppieren miissen., Da es flr eine "Privilegierung"
von Frauen hier faktisch weder finanzielle Anreize gab, noch durch
entsprechende Vorgaben eine gezielte Mittelzuteilung erfolgte,
kann die tatsdchlich betriebene Umschulungspolitik kaum lberra-
schen.

Ganz anders stellte sich die Situation bei den "Sonstigen Quali-
fizierungsmafnahmen" dar. Hier ging es darum, angelernten Arbeits-
krdften aus der mechanischen Fertigung Basiskenntnisse in der
Elektronik und Elektrotechnik zu .vermitteln und sie flir Produk-
tionsarbeitspldtze bei der Herstellung der neuen Modellgeneration
vorzubereiten. Durchgefiihrt wurden mehrw8chige Kurse in eigens da-
fir eingerichteten Schulungsrdumen. Fir diese Mafnahmen kamen Pro-
duktionsarbeitskridfte in Frage, deren Arbeitspldtze im Zuge der
Umstellung entfielen. Die Auswahl erfolgte nach "Eignung", d.h.
aufgrund von Personaldaten und Einschdtzungen der Vorgesetzten,

Im Effekt stellte sich heraus, dafk {iber die Hilfte der Teilnehmer
Frauen waren. Da es sich durchweg um Arbeitskridfte handelte, die
aus nur zwei - relativ niedrigen - Arbeitswertgruppen kamen,
standen Eingruppierungsprobleme nicht so sehr im Vordergrund. Fir
den Betrieb gab es keine wichtigen Aspekte, die gegen eine Berlick-
sichtigung der Frauen sprachen, da sie in groflem Umfang zu den von
Umstellung Betroffenen gehSrten und als mindestens gleichgeeignet
eingeschdtzt wurden.

Um teilweise #hnliche TH4tigkeiten handelte es sich in einem ande-
ren Elektrobetrieb mit hohem Frauenanteil (ca. 50 %), der aller-
dings nur etwa 70 Beschiftigte hatte. Auch hier ging es um die
Einfihrung neuer Produkte. Das Produktionsprogramm des Unterneh-
mens war sehr vielfdltig, die SeriengrbBe meistens relativ ge-
ring. Daher hitten die Mitarbeiter eigentlich - je nach Bedarf -
jeweils mindestens fiinf Arbeitspldtze ausfllllen kdnnen milssen.

Der Betrieb arbeitete mit einem hohen Prozentsatz von Angelernten,
da es auf dem Arbeitsmarkt keine entsprechenden Fachkrdfte gab
und man aus Kostengriinden die eigene Ausbildung einige Jahre zu-
vor aufgegeben hatte. Im Rahmen des Programms wurden '"Sonstige
Qualifizierungsmafnahmen" durchgefiihrt., Die MaBnahmen stieBen auf
so hohes Interesse, daf statt der dem Arbeitsamt gemeldeten 13
Personen faktisch 20 Personen teilnahmen. Darunter waren mehr als
die H&lfte Frauen. Auch hier erfolgte unter der gegebenen Voraus-
setzung, daB sich Frauen unter den in Frage kommenden Belegschafts-
mitgliedern befanden, eine gleichgewichtige Beteiligung.
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Sehr hoch war der Anteil von weiblichen Beschiftigten in den un-
tersuchten Betrieben der Bekleidungsbranche (um 90 %). Soweit die
MaRnahmen (durchweg "Sonstige Qualifizierung") sich auf die Pro-
duktionsbelegschaft bezogen, wurden die Frauen ihrem hohen Anteil
entsprechend berlcksichtigt. In einem Fall wurden sogar ausschlieB-
lich Frauen qualifiziert. Ebenfalls in etwa proportional war die
Beteiligung bei den vorgelagerten T4tigkeiten (Produktionsvorbe-
reitung und Planung, Vorarbeiterfunktionen). Allerdings lag in
diesen Aufgabenbereichen der Frauenanteil insgesamt niedriger,
entsprechend auch die Zahl der MaBnahmen-Teilnehmerinnen.

Fiir alle Betriebe, liber die bisher berichtet wurde, 14Rt sich
feststellen, daR Qualifizierungsmafnahmen im Rahmen des Sonderpro-
gramms zwar nichts im Sinne einer h8heren Reprdsentation von Frau-
en - insbesondere in qualifizierteren T&tigkeiten - bewirkten, daB
aber auf der anderen Seite auch keine eindeutigen Indikatoren da-
fir vorliegen, daR QualifizierungsmaBnahmen selektiv diskriminie-
rend zuungunsten weiblicher Arbeitskrdfte eingesetzt wurden. An-
sdtze zu einer Ausnahme im "positiven" Sinn fanden sich bei unse-

" rer Betriebsauswahl nur in einem Fall.

Ein Grofbetrieb der Elektrobranche, der vor allem Zulieferteile
fiir industrielle Anwendung fertigte (Frauenanteil ca. 50 %), flhr-
te im Rahmen des Sonderprogramms Fortbildungs- und "Sonstige Qua-
lifizierungsmafnahmen" durch. Die Fortbildungsmafnahmen (Indu-
striemeister, Fertigungsplaner, Techniker) setzten bereits ein re-
lativ hohes Ausgangsqualifikationsniveau voraus und wurden aus-
schlieflich mit Midnnern beschickt. (Hier wirkte sich wiederum der
"Basiseffekt" zuungunsten der Frauen aus.)

Umgekehrt ausschlieflich fir Frauen aber wurden verhdltnismdBig
anspruchsvolle Mafinahmen der "Sonstigen Qualifizierung'" durchge-
fiihrt. Es handelte sich um achtmonatige Kurse mit theoretischen
und praktischen Teilen, bei denen ein von Betrieb und Landesar-
beitsamt bestdtigtes Zertifikat erreicht werden konnte. Ziel war
der Einsatz als Einrichter(in) in der Produktion. Diese Tdtigkeit
schlieffit im untersuchten Betrieb auch untere hierarchische Funk-
tionen mit ein. Frilher wurden diese Arbeitspldtze hauptsichlich
von mdnnlichen Facharbeitern eingenommen. Die "Umstellung" auf
den Fraueneinsatz erfolgte nicht aufgrund von Facharbeitermangel
(darunter leidet dieser Betrieb nicht), sondern ausschlieflich,
well man Frauen flir besser geeignet hielt (es handelte sich um
Abteilungen, in denen fast ausschlieBlich Frauen beschiftigt
waren).Die Auswahl - es gab etwa doppelt so viele Bewerberinnen
wie Plidtze zur Verfligung gestellt wurden - erfolgte nicht auf Vor-
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schlag von Vorgesetzten, sondern aufgrund psychologischer Eignungs-
tests, was auch vom Betriebsrat und der Belegschaft als "obiekti-’
ver" akzeptiert wurde.

3. Drei Ursachen flir die niedrige Frauenguote

In die MaPnahmen des Schwerpunkts 1 wurden Frauen weit weniger
einbezogen, als es ihr Anteil an den Belegschaften hitte erwarten
lassen (13 % gegenliber 26 %). Zwar ist die Berilicksichtigung von
Frauen in den Programmrichtlinien thematisiert worden, die beson-
dere Beteiligung weiblicher Arbeitskrifte war aber offenbar kein
Aspekt, der die Bewilligungschancen faktisch erh8ht hitte. Daher
konnte eine {berproportionale Beteiligung von Frauen kaum erwar-
tet werden. Eine gewisse Anderung der Situation trat erst ein,
als in einer Aktion nochmals Mafnahmen des Schwerpﬁnkts 1, und
zwar "vorrangig" fir weibliche Teilnehmer ,beantragt werden konn-
ten. Aus dieser gezielten "Privilegierung" resultierte dann offen-
sichtlich - die merkliche Steigerung des Frauenanteils bei den
Bewilligungen (auf ca. 18 %), ohne daR damit aber auch nur an-
ndhernd eine "Gleichbeteiligung" erreicht worden wire.

Wir haben zundchst versucht zu illustrierén, daf die unterpropor-
tionale Beteiligung von Frauen an den QualifizierungsmaBnahmen
(gemessen an ihrem Anteil an den Beschd&ftigten in Problemregionen
bzw. den Belegschaften der teilnehmenden Betriebe) nicht notwen-
dig und in vollem Umfang aus einer diskriminierenden Wirkung des
Schwerpunkts 1 oder aus "frauenfeindlichen" betrieblichen Selek-
tionsinteressen zu erkliren ist. Ohne da® im Rahmen unserer Fra-
gestellung eine detaillierte Beweisfithrung mﬁgliéh wire, haben
wir aufgezeigt, daf diese Disproportion wahrscheinlich zu erheb-
lichen Teilen den unterschiedlichen Gewichten zu verdanken sind,
mit denen Branchen bzw. Betriebe mit unterschiedlich ausgeprigter
"Frauenintensitdt" am Programm teilgenommen haben. Die dafilr maB-
geblichen strukturellen Ursachen sind nicht Gegenstand unserer

Teiluntersuchung.

Mit den angesprochenen Uberlegungen k¥nnen und sollen diskriminie-
rende Effekte keineswegs ausgeschlossen werden. Um sie aber zuver-
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l4ssig einschdtzen zu k&nnen, wire eine genaue Analyse der beil
den gegebenen Beteiligungsstrukturen tatsdchlich zu erwartenden
Einbeziehung von weiblichen Arbeitskriften erforderlich.

Bei der Durchsicht unseres empirischen Materials zur Frauenbetei-
ligung am Schwerpunkt 1 wurde deutlich, daf sich bei den vom ISF
untersuchten Betrieben, ebenso wie in der Grundgesamtheit bezogen
auf die MaBnahmen, eine starke Dominanz von Betrieben mit geringem
Anteil an weiblichen Beschiftigten findet. Insofern kann von einer
Betriebs~ oder Branchenselektivitdt der Programmkonditionen und/

oder der Inanspruchnahme gesprochen werden, die sich negativ auf

die Teilnahme von Frauen ausgewirkt hat.

In einigen Betrieben, in denen MaBnahmen ausschlieflich oder weit
iberwiegend im gewerblichen Bereich durchgefithrt wurden, kam eine
Beteiligung von Frauen flir viele T&tigkeiten schon aufgrund dem
entgegenstehender normativer Regelungen nicht in Betracht (Ein-
schridnkungen der zul#ssigen Arbeitszeit, Nichtzulassung flir be-
stimmte Arbeiten, allgemeine Besch&ftigungsverbote usw.). Dieser
Sachverhalt 148t sich als normative Prohibitivitdt bezeichnen.

Selbst dort, wo derartige Hindernisse nicht vorlagen, wurden al-
lerdings oft keine Frauen qualifiziert. Als Hauptursache lief
sich hier feststellen, da® die Teilnehmer an den Mafnahmen durch-
weg unter Facharbeitern oder Angelernten mit meist schon l&nge-
rer Betriebszugehdrigkeit und entsprechenden Vorqualifikationen
ausgewdhlt wurden. Soweit sich unter diesen Personengruppen keine
oder nur relativ wenig Frauen befanden, wurden diese unglinstigen
Relationen durch die MaBnahmen fortgeschrieben: Die Betriebe be-
zogen die unter ihren Perspektiven Bestgeeigneten ein, da hier
die Aufwands~/Ertragsrelationen am glinstigsten zu sein verspra-
chen. Dieser Basiseffekt geht offensichtlich auf eine vorgingige

Unterreprdsentanz von Frauen bei vielen und insbesondere hsher-
gqualifizierten Tdtigkeiten zurilck. MaBgeblich hierfiir sind zwei-
fellos zundchst einmal gesellschaftliche Rollenzuweisungen und
daraus resultierende Bildungs- und Ausbildungsniveaus. Dazu kom-
men betriebliche Auswahlmechanismen, die aufgrund der in der Tat

oft nach unterschiedlichen Vorqualifikationen, aber auch wegen



246

tatsdchlicher oder zugeschriebener sonstiger Eigenschaften so-
wie erwarteter Verhaltensmuster (Beruf bei Frauen nur als begrenz-
te Lebensphase im Sinne eines Alternativrollenkonzepts usw.) weib-
liche Arbeitskrdfte benachteiligen. Zum Teil spielen auch durchaus
entsprechende Vorstellungen bei den Frauen selbst {iber den Stel-
lenwert von Berufsarbeit eine Rolle.

Eine zusdtzliche Einbeziehung von Frauen (sie hdtten aus anderen
Bereichen umgesetzt werden miissen) wére insbesondere bei betrieb-~
lichen Umstellungen aus drei Grilnden schwierig geéwesen:

- Fehlende Vorqualifikationen hdtten mehr Aufwand erfordert.

- Wegen betrieblicher und tariflicher Absicherungsregelungen so-
wie aufgrund verschiedener Bestimmurigen des Betriebsverfassungs-
gesetzes widre die starke Frauenbeteiligung mittelbar kaum durch-
zusetzen gewesen.

- Zumindest aber wire sie erheblich teurer gekommen (Lohnsiche-
rungsvereinbarungen).

Insoweit 148t sich von einer normativ bedingten Unterreprisenta-

tion sprechen.

Es zeigt sich weiter, daB in den Betrieben mit h&herem Frauenan-
teil die weiblichen Arbeitskrifte durchaus etwa im zu erwartenden
Umnfang an Qualifizierung beteiligt wurden, soweit sie von den aus-
l¥senden betrieblichen MaBnahmen unmittelbar betroffen waren. So-
bald MaRnahmen {iberwiegend oder ausschlieflich fiir h8herqualifi-
zierte Arbeitskrdfte durchgefithrt wurden, kam es als Folge der
geringeren Reprdsentanz der weiblichen Arbeitskridfte in dieser
Gruppe zu einer, bezogen auf den Anteil an der Gesamtbelegschaft,

geringen Einbeziehung.

Nur in einem Fall wurden Frauen fiir qualifiziertere Tatigkeiten
weitergebildet und dann entsprechend eingesetzt, die frilher iliber-
wiegend von midnnlichen Facharbeitern durchgeftthrt worden waren.
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Insgesamt hat sich gezeigt, daB flilr die Einbeziehung von Frauen
der sogenannte Basiseffekt von entscheidender Bedeutung war. Frau-
en wurden in aller Regel nur insoweit (dabei aber wohl in entspre-
chendem Umfang) an MaBnahmen beteiligt, wie sie schon in der zu
qualifizierenden Arbeitskrdftegruppe vertreten waren. Wegen ihrer
vorgidngigen Diskriminierung bei der Besetzung anspruchsvollerer
Tdtigkeiten bedeutet dies, daR die ungleichgewichtige Verteilung
auch durch die MaRnahmen des Schwerpunkts 1 nicht in Frage ge-
stellt, sondern fortgeschrieben wurde. Daraus erkldrt sich auch,
daf in den Betrieben unseres Samples Frauen an Umschulungen
{iberhaupt nicht teilnahmen und auch im Rahmen des Gesamtprogramms
solche MaBnahmen flir weibliche Beschiftigte nur in minimalem Um-
fang stattfanden. Ausgew#dhlt flir Umschulungen wurden in den von
uns untersuchten Betrieben (Umschulungen gab es hier nur im ge-
werblichen Bereich) hochqualifizierte langj&hrige Angelernte oder
Facharbeiter. In dieser Gruppe waren Frauen nicht vertreten. So
griffen selbst Betriebe, die weibliche Jugendliche fiir sogenannte
Minnerberufe ausgebildet und damit bereits gute Erfahrung gemacht
hatten, fiir Umschulungen ausschlieflich auf Minner zurtiick.

Unseres Erachtens kann man daraus ableiten, daf es zunidchst ein-
mal auf die Beseitigung der vorgdngigen Diskriminierung ankommt,

die zu unterproportionaler Vertretung von Frauen vor allem bei
"hherwertigen" Tdtigkeiten fiihrt. Wegen der nach wie vor zwei-
fellos bestehenden Vorbehalte bezflglich der zu erwartenden Konti-
nuitidt weiblichen Erwerbsverhaltens, die bewirken, daR bei glei-
cher fachlicher Eignung bei der Einstellung meist Midnnern der
Vorzug gegeben wird, ist es um so wichtiger, Frauen das Erlangen
einer ausreichenden Qualifikationsbasis zu ermdglichen. Daher er-
scheint es erfolgversprechender, Frauen {lber die Erstausbildung
einen Zugang zu bislang ausschlieRlich von Minnern besetzten Be-
rufsfeldern zu verschaffen, als dies iliber das Instrument der Wei-

terqualifizierung von Erwachsenen zu versuchen.

Flir eine Bevorzugung von mdnnlichen Schulabgédngern gibt es kaum
plausible Argumente (wie das bei der Erwachsenenqualifizierung

hdufig erforderliche berufliche Vorwissen); eine Benachteiligung
von Frauen kann hier eindeutiger als vorurteilsgesteuert identi-
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fiziert und bekdmpft werden. Auch hier gilt offenbar, daBl nichts
erfolgreicher ist, als der Erfolg: Wenn es Frauen ndmlich erst
einmal gelungen ist, in Arbeitsbereichen FuB zu fassen, dann
wdchst auch die Chance, daB sie an aufbauenden QualifizierungsmaR-
hahmen addquat beteiligt werden. Es liegt aber auf der Hand, daB
damit nur eine notwendige, keineswegs eine hinreichende Voraus-
setzung flir eine stdrkere Berficksichtigung von Frauen bei quali-
fizierten THdtigkeiten erreicht wire.

Noch wichtiger ist eine entsprechende Nachfrage auf dem Arbeits-
markt. Solange es Massenarbeitslosigkeit und damit Arbeitskrifte-
iberschiisse bei praktisch allen Tdtigkeiten und Qualifikationen
gibt, besteht die Gefahr, dak sich die Benachteiligung von Frauen
sogar noch verschidrft. (Parolen vom "Mann als Ern&hrer", von der
Problematik der "Doppelverdiener" oder auch ganz direkte Versu-
che, die "Reservearmee" der Frauen zurilck zu Heim und Herd zu
schicken, zeigen bereits entsprechende Wirkungen.)

Unter den gegebenen Bedingungen ist das im Rahmen der Qualifizie-
rungsmafnahmen des Sonderprogramms zu beobachtende, Frauen fak-
tisch benachteiligende Vorgehen keineswegs als durch den Schwer-
punkt 1 induziert anzusehen und aus der Sicht der Betriebe durch-
aus rational. Es wird - mindestens unserer Kenntnis nach - auch
von den betrieblichen Arbeitnehmervertretungen nicht. in.Frage ge-
stellt. AuBer durch "Vorab-Benachteiligungen" wurde eine verstdrk-
te Einbeziehung von Frauen auch durch eine Reihe von formellen
oder informellen Regelungen behindert, die - hdufig durchaus zum
"Schutz" von Frauen konzipiert - faktisch in einigen Arbeitsbe-

reichen eine prohibitive Wirkung entfaltet haben.

Wenn kiinftig eine bessere Reprdsentation von Frauen bei betrieb~-
lichen Qualifizierungsmafnahmen erreicht werden soll, so sind ne-
ben einer Beseitigung der vorgdngigen Differenzierung und der
Sicherstellung einer ausreichenden Arbeitskraftnachfrage auch Még-
lichkeiten in die Betrachtung einzubeziehen, wie {iber Anreize
(oder unter Umstidnden auch {ber Sanktionen) die Einbeziehung weib-
licher Arbeitskrifte fiir den Betrieb 8konomisch attraktiver zu
machen wiren. AuBerdem stellt sich dann die Frage, ob es nicht er-
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forderlich wire, bestimmte (gesetzliche aber auch tarifvertragli-
che) "Schutzbestimmungen", die faktisch den Nebeneffekt haben,
die Qualifizierungschancen von Frauen bei vielen Tdtigkeiten zu

behindern, entsprechend zu modifizieren.

Innerhaldb von Branchen, in denen Frauen bereits vertreten sind,
bzw. in die sie aufgrund der angesprochenen gezielten Intervention
gelangen k8nnten, liefe sich das Instrument der Erwachsenenquali-
fizierung zweifellos dazu nutzen, weiblichen Arbeitskrdften auch
den Zugang zu mittleren oder h8heren Vorgesetztenfunktionen zu
er8ffnen, die bislang auch in "Frauenbereichen" weit {iberwiegend

von Minnern besetzt werden.

Mit unseren Ausfiihrungen soll also keineswegs bestritten werden,
daB in der Arbeitswelt insgesamt und hochwahrscheinlich auch im
Zuge der Durchfiihrung von Mafnahmen des Schwerpunkts 1 des Son-
derprogramms Diskriminierung von Frauen erfolgte und erfolgt.
Wir wollten allerdings deutlich machen, daR sich die quantitativ
geringe Frauenbeteiligung nicht nur aus gezielten betrieblichen
Selektionsprozessen erkl&ren 14B8t. Ein erheblicher Teil der
"Varianz" muB auf andere Faktoren, wie Branchen- und Betriebs-
selektivitidt, normative Diskriminierung und vor allem eine vor-
géngige, Frauen de facto benachteiligende betriebliche Personal-
einsatz- und Ausbildungspolitik zuriickgefithrt werden.
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IV. Positive und negative Beschdftigungseffekte

Die Hauptzielsetzung des Sonderprogramms bestand darin, die Lage
auf dem Arbeitsmarkt in den einbezogenen Regionen zu verbessern,
auf alle F4lle aber ein weiteres Abgleiten in h&here Arbeitslo-
sigkeitszahlen zu verhindern. Ein besonderes und innovatives Cha-
rakteristikum des Sonderprogramms war dabei, daR es sich zu einem
wesentlichen Teil (ndmlich im Schwerpunkt 1, der ja fast die Hdlf-
te der aufgewendeten Mittel beanspruchte}) dabei auf das Instrument
der Fdrderung verschiedener vom Betrieb durchgefihrter Qualifizie-
rungsmaBnahmen stlitzte. Zwar erwartete man unmittelbare Beschdfti-
gungswirkungen offensichtlich in erster Linie von den MaBnahmen in
Schwerpunkt 2 (Wiedereingliederung von Arbeitslosen) und Schwer-
punkt 3 (Arbeitsbeschaffungsmafnahmen zur Verbesserung der sozia-
len Infrastruktur), jedoch wurde auch dem Schwerpunkt 1 in diesem
Zusammenhang eine wichtige Funktion zugemesseni). Zum einen sollte
durch die Férderung betrieblicher Qualifizierungsmafnahmen das Po-
tential fir die Wiedereingliederung dadurch verbessert werden, daB
durch betrieblichen Aufstieg von Ubers Programm qualifizierten Ar-
beitskrdften "Nachriickpesitionen" flr vormals Arbeitslose frei
werden. Zum anderen sollte "vorbeugend” mit dem Instrument der
Qualifizierung von Betriebsangehdrigen sonst u.U. drohender Perso-
nalabbau oder "Personalrotation' verhindert werden. Bezogen auf
das Ziel, Besch&ftigungsimpulse auszul®sen, kann man also beim

Schwerpunkt 1 von einem indirekten Ansatz sprechen.

Die eingehende Untersuchung der Wirkungen des Gesamtprogramms auf
die Beschdftigungssituation f4llt in den Bereich der "aggregier-
ten Wirkungsanalyse" des IIMV und ist nicht Gegenstand von Uber-
legungen aus dem hier zur Debatte stehenden Teilprojekt. Wdhrend
sich die aggregierte Wirkungsanalyse die Aufgabe gestellt hat,
quantifizierbare Effekte auf der Ebene des Gesamtarbeitsmarkts

(MeReinheit sind Arbeitsamtsbezirke) nachzuweisen, setzen wir

1) Scharpf rechnet in einer neueren Verdffentlichung sogar den
Nettobeschdftigungseffekt des Programms "gerade auch'" der Fér-~
derung innerbetriebliicher QualifizierungsmaBnahmen zu (Scharpf
1981, S. u42).
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gquasi am anderen Extrem, d.h. bei der Entstehung solcher Impulse
durch einzelne MaBnahmen im Betrieb an. Zwischen einer betriebli-
chen EinzelmaRlnahme und einem eventuellen Arbeitsmarkteffekt liegt
ein langer Weg mit zahlreichen Vermittlungsschritten. Diese Stufen
fir die jeweiligen MaBnahmen und Betriebe sdmtlich im Detail kon-
kret nachzuzeichnen und dann zahlenmiBig festzustellen, wieviel
von einem einzelnen Impuls ggf. die Ebene "Gesamtarbeitsmarkt" er-
reicht, ist nicht mSglich. Was auf der Basis betrieblicher Analy-
sen und unter Nutzung von Konzepten {iber die Funktionsweise struk-
turierter Arbeitsmdrkte dagegen versucht werden soll, ist die
knappe Beschreibung beschdftigungsrelevanter innerbetrieblicher
Konstellationen im Zusammenhang mit Qualifizierungsmalnahmen und
die Skizzierung von durch Qualifizierung ausgeldsten Wirkungszu-

sammenhdngen, die zu Beschdftigungseffekten fihren.

Wdhrend also eine "aggregierte Wirkungsanalyse'" Daten Uber die

in einer Referenzperiode zu beobachtenden Verdnderungen auf dem
Gesamtarbeitsmarkt liefert, versuchen wir, Konstellationen zu
identifizieren, unter denen Qualifizierungsmafnahmen Beschdfti-~
gungsanst&fe bewirken. Damit sind aber noch keine definitiven Aus-
sagen dariiber gemacht, wie weit und in welchem Umfang dadurch auf
der Makroebene tatsdchlich Beschdftigungswirkungen ausgeldst wer-
den, da die Impulse u.U. schon im Betrieb, auf der Arbeitsamts-
ebene oder fir die Gesamtwirtschaft durch damit zusammenhdngende
Gegentendenzen entweder zum Teil, zu 100 % oder sogar {berkompen-

siert werden k®nnen.

Diese betrdchtlichen Einschrdnkungen stellen keineswegs den Wert
von Aussagen zu Beschdftigungswirkungen des Programms insgesamt

in Frage, sondern dienen der erforderlichen Relativierung und ma-
chen deutlich, welche ungel&sten Aufgaben noch vor der Forschung
liegen, wenn sie den Komplex der Arbeitsmarktwirkungen betrieb-
lich durchgefiihrter Ma8nahmen insgesamt und im Detail in den Griff
bekommen will. Dabei ist es zweifellos sinnvoll, "von beiden Sei-
ten" an diese Aufgabe (die fiir eine spezielle Fragestellung eine
konkrete Umsetzung des Problems der Verbindung von Mikro- und Ma-
kroebene bedeutet) heranzugehen. Die Resultate der "aggregierten

Wirkungsanalyse" k&nnen ebenso wichtige Hinweise zur Einschdtzung
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der tatsdchlichen Relevanz mit qualitativen Methoden ermittelter
Befunde zu Beschdftigungseffekten liefern, wie umgekehrt die Er-
gebnisse unserer Untersuchungen es erleichtern k&nnten, eine Ein-
schitzung von durch die Wirkungsanalyse letztlich nicht beantwort-

baren Detailzusammenhdngen vorzunehmen.

An dieser Stelle ist auf einen im Kapitel VI ausfiihrlicher disku-
tierten Sachverhalt hinzuweisen: Durch die Fbdrderung von Qualifi-
zierung 148t sich Beschidftigung nur insoweit induzieren, als tat-
sdchlich zusdtzliche MaBnahmen ausgel&st werden. Wurden teilweise

oder ganz lediglich ohnedies geplante MaRnahmen gefdrdert, d.h.

hat Mitnahme vorgelegen, kann ein Beschdftigungseffekt durch das
Programm nicht auftreten. Dagegen ist damit, daf Fehlverwendung
stattfindet, d.h. daf erhaltene Mittel flr andere Zwecke als zur

Finanzierung von Personalkosten bei zusdtzlichen Qualifizierungs-

mafnahmen verwendet werden, keineswegs ausgeschlossen, daf es zu

Beschdftigungsimpulsen kommt.

1. Mehr Beschdftigung iber QualifizierungsmaBnahmen?

Die Rezession ab 1973 brachte fir die Bundesrepublik Deutschland
nicht nur erstmals die Erfahrung von Millionenarbeitslosigkeit;

in ihrem Gefolge'zeigte sich auch, dah selbst ein Wiederanstei-
gen der Wirtschaftstdtigkeit wie es 1976 - 1980 zu beobachten war
(mit Wachstumsraten zwischen knapp 2 % und tiber 5 %), sich nur
stark unterproportional in mehr Beschdftigung (d.h. mehr gelei-
steten Arbeitsstunden) und zurilickgehenden Arbeitslosenzahlen nie-
derschlug. Auch bei den eher traditionellen MaBnahmen mit be-
schdftigungspolitischer Zielsetzung (wie etwa der Investitions-
férderung) blieben die Wirkungen, zumindest bezogen auf die Ar-
beitsmarktsituation, hinter den Erwartungen zuriick. Dariber, ob
man deshalb vom Erreichen der Grenzen der Leistungsfdhigkeit nach-
frageorientierter Politiken sprechen mub, oder ob die unzulédngli-
chen Erfolge eher geringem, vor allem aber zu unstetigem (teil-
weise durch gegenldufige restriktive Finanzpolitik konterkarier-

tem) Einsatz keynsianischer Instrumente zuzuschreiben sind,gibt es
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eine ausfihrliche Kontroverse im politischen wie wissenschaftli-

1)

chen Raum Beitrége zur Erklidrung dieses Phdnomens (man spricht

neuerdings gerne von der "Entkoppelung von Wirtschaftsentwick-

lung und Beschidftigung") werden aber nicht zuletzt unter Rilck-
griff auf ein Analysekonzept geliefert, das diese Entwicklungen
aus Strukturierungen des Arbeitsmarkts erklidrt, die einerseits
die betriebliche Personal- und Beschdftigungspolitik in bestimm-
ter Weise beeinflussen, wdhrend andererseits wiederum die be-
schdftigungswirksamen Handlungen der Betriebe {(und auch der Ar-

beitskrdftevertretungen) Abschottungen im Arbeitsmarkt hervor-

bringenZ).

Die verzdgerte und weit unterproportionale Ausweitung des einge-
setzten Arbeitsvolumens und (noch ausgeprdgter) der beschdftig-

ten Arbeitskrdftezahl, die auch nach Abbau eventueller Hortungs-

3)

reserven anhdlt™ ", erkldrt sich daraus, daR den Betrieben alter-

native und unter den gegebenen Umstdnden in vielen Fdllen attrak-

tivere L&sungswege zu Gebote stehen.

1) Die Auseinandersetzung zwischen den Protagonisten einer
keynsianisch orientierten und einer auf neoklassisch-monetari-
stischen Uberzeugungen basierenden Wirtschaftspolitik hat teil-
welise schon den Charakter eines Glaubenskrieges angenommen. Es
verbietet sich an dieser Stelle,im einzelnen darauf einzugehen,
vgl. aber u.a. die letzten Jahresgutachten des Sachverstdndi-
genrats, die verschiiedenen Memoranden der Arbeitsgruppe "Al-
ternativen der Wirtschaftspolitik", Sarazin 1981; Soltwedel
1977; Riese 1981.

2) Vgl. dazu u.a. Brinkmann u.a. 1978; Schmid 1980; Lutz, Sengen-
berger 1980; Bieler, Brandes 1981,

3) Die angesprochenen betrieblichen Politiken fillhren auf der an-
deren Seite nattiirlich auch dazu, dab bei Nachfrageeinbriichen
und darauf folgenden Produktionsriickgdngen die Beschdftigung
oft nur verzdgert und zum Teil auch nicht in vollem Umfang an-
gepabt, teilweise also Personal "gehortet" wird. So sank der
Auslastungsgrad des Erwerbspersonenpotentials (Erwerbsperso-
nen/Erwerbstidtige) von 1973 auf 1975 um 4,2 %, wdhrend der
Auslastungsgrad des Arbeitsvolumens (effektive/potentielle Ar-
beitsstunden) gleichzeitig um 5,2 % zurlickging (vgl. Autoren-
gemeinschaft 1981).
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Was aber spricht dagegen, steigende Nachfrage Uber zusdtzliches
Arbeitskraftvolumen abzudecken? Schon die Einstellung zusdtzli-
cher Arbeitskrdfte ist mit erheblichen Risiken verbunden und ver-
ursacht direkte und mittelbare Kosten verschiedener Art. Hinzu
kommen die (bei insgesamt ja nach wie vor unsicheren mittel~ und
lidngerfristigen Zukunftsaussichten) mit einzukalkulierenden po-
tentiellen Kosten eines eventuell spdter wieder erforderlich wer-
denden Personalabbaus. Welche Reaktionsmdglichkeiten stehen den
Betrieben bei ansteigender Produktnachfrage neben oder anstelle
der Ausdehnung des von ihnen eingesetzten Arbeitsvolumens zu Ge-
bote? M&glich sind zum einen L&sungen, die es erlauben, die zu-
sdtzliche Produktion mit unverdndertem oder gar reduziertem Ar-
beitsvolumen zu bewdltigen. Dabei ist etwa zu denken an die Ein-
fithrung arbeitssparender Produktionsverfahren (Rationalisierungs-
investitionen), zum anderen (und realiter natirlich oft damit

kombiniert) an eine weitere Intensivierung der Arbeit,

Eine Alternative besteht darin, zwar im Umfang der Produktions-
steligerung das Beschdftigungsvolumen auszuweiten, aber nicht et-
wa Uber die Neueinstellung von zusdtzlichen Arbeitskrdften, son-
dern {iber Mehrarbeit der ohnedies vorhandenen Belegschaft, etwa
in Form von Uberstunden, Sonderschichten usw. (vgl. dazu Mendius
1378).

Die Erfahrungen der letzten Jahre legen es nahe, da® Betriebe
tatsdchlich in erheblichem Umfang von solchen zur Steigerung der
Beschdftigtenzahl alternativen Optionen Gebrauch gemacht haben.

Wenn die Betriebe iber attraktivere L¥sungen verfiigen, dann kon-
nen verdnderte, mehr beschdftigungsorientierte betriebliche Poli-
tiken durch politische Programme nur dann ausgeldst werden, wenn
es gelingt, die Entscheidungsbedingungen flir das betriebliche
Kalkiil zu verdndern: entweder durch Unterbindung unerwiinschter
Verhaltensweisen durch Sanktionen oder durch Verdnderung der
relativen Kosten der verschiedenen Optionen. Die F&rderung von
Schwerpunkt 1 liefe sich insoweit als Versuch interpretieren,
Uber die Verbilligung von Humankapitalkosten beschidftigungsinten-

sivere LOsungen einerseits mdglich (Uber die Aufldsung von even-
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tuellen Qualifikationsengplssen) und gleichzeitig attraktiv (liber

die Kostenentlastung) zu machen

Wenn es Daten iber die relativen Kosten der jedem Betrieb jeweils
zu Gebote stehenden Optionen glbe, wdre es prinzipiell mbglich,
festzustellen, wie stark man eine "beschdftigungsintensive Pro-
blemlbsung" subventionieren mildte, um den Betrieb dazu zu bringen,
diesen Weg einzuschlagen. Derartige umfassende, alle auch schwer
einzuschdtzenden nicht direkt monetdren Aspekte einbeziehende Ko-
stenrechnungen werden aber von den Betrieben kaum durchgeflihrt -
jedenfalls sind sie weder der Forschung noch den Gestaltern von

arbeitsmarktpolitischen Programmen zugdnglich.

Wir konnen daher nur feststellen, daf flir Betriebe, die im Rah-
‘men des Sonderprogramms QualifizierungsmaBnahmen mit Beschidfti-
gungswirkungen durchgefiihrt haben, die Option Beschidftigungsaus-
weitung existlerte. Damit wissen wir aber noch nicht, ob Beschdf-
tigungsausweitung nicht ohnedies die einzig mdgliche oder jeden-
falls die attraktivste Reaktionsmglichkeit war, die der Betrieb
im konkreten Fall hatte (in diesem Fall gibt es zwar Beschdfti-
gungsimpulse von betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen, aber kei-
ne wirklich vom Sonderprogramm induzierten). Flir den Fall, daR
der Betrieb tatsédchlich Alternativen zur Problemldsung tber Be-
schdftigungsausweitung gehabt hdtte, bleibt offen, ob diese Al-
ternativen ohne Fdrderung tatsdchlich attraktiver als die Be-

schdftigungsl8sung gewesen wiren.

Noch viel schwerer fallen Aussagen {iber das Potential qualifizie-
rungsinduzierter Beschdftigungswirkungen in Betrieben, die nicht
im Programmgebiet liegen. Einiges spricht allerdings fiir die An-

nahme, daB das Potential auferhalb der Egégrammregionen_eher h&her

1) Kosten sind hier im weitesten Sinne zu verstehen, d.h. sie
schlieBen z.B. die Durchsetzung bestimmter Optionen gegeniiber
der Belegschaft oder einer breiteren "politischen" Uffentlich-
keit ebenso mit ein, wie den "Preis" bestimmter betrieblicher
Zielvorstellungen (wie etwa der, ein Facharbeiterbetrieb blei-
ben zu wollen, eine bestimmte Betriebsgrfffe nicht zu iber-
schreiten, da hieran verschiedene u.U. wieder kostentrdchtige
Regelungen anknlipfen usw.).
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gewesen ist. Wenn die Programmregionen bzw. die beteiligten Be-
triebe sich tatsdchlich in einer unterdurchschnittlichen wirt-
schaftlichen Lage mit entsprechend niedriger Auslastung der per-
soriellen und sachlichen Kapazitdten befanden, sind dort sicher
niedrigere Beschdftigungsimpulse zu erwarten als im Ubrigen Bun-
desgebiet. Nicht realisierte Beschdftigung wegen Qualifikations-
engpdssen dagegen ist sicher in den besser ausgelasteten (Nicht-
programm-)Regionen hdufiger zu erwarten. Daflir spricht auch die
in Gebieten mit geringerer Arbeitslosigkeit besonders nachdrllck-
lich geduBerte Klage ilber den extremen Facharbeitermangel.

a) Sogwirkungen versus Erhaltungseffekte

Das Programm insgesamt -~ so haben wir gesehen - zielt auf die
Verbesserung der Beschiftigungssituation in den Problemregionen.,
Dabei sollten durch den Schwerpunkt 2 (der die Einstellung von:
Arbeitslosen fdrderte, wenn sich dadurch der Beschdftigungsstand
eines Betriebes erh&hte) und den Schwerpunkt 3 (der Arbeitsbe-

schaffungsmafnahmen finanzierte) unmittelbare Beschdftigungswir-

kungen iber die Wiedereingliederung von Arbeitslosen erreicht
werden. Beim Schwerpunkt 1 stellt sich die Frage der Beschdfti-

gungswirkung erheblich komplexer.

Eine der Erwartungen an den Schwerpunkt 1 war die, daB er dazu
beitragen wilirde, Produktionsrestriktionen, soweit sie mit Quali-
fikationsengpdssen zusammenhdngen, aufzuheben oder jedenfalls zu
verringern. Erreicht werden sollte das dadurch, daB Mitglieder
der vorhandenen Belegschaft mit EngpaR-Qualifikationen ausgestat-
tet wurden, die auf dem Arbeitsmarkt nicht verfligbar waren, und
dann in entsprechende Positionen aufrlicken sollten. Die freiwerden-
den Pldtze sollten dann iber AuBenrekrutierung besetzt werden.
Neben diesen Sogeffekten kdnnte auch umgekehrt von der M&glich-
keit (Uber die Wiedereingliederungsfdrderung des Schwerpunkts 2),
zu geringen Kosten die Beschdftigtenzahl zu erhdhen, ein Impuls
zur Qualifizierung von vorhandenen Belegschaftsmitgliedern aus-
gehen: Da angenommen werden kann, dak sich {iber den Arbeitsmarkt
insgesamt (und speziell Uber die F¥rderung durch den Schwerpunkt
2) vor allem un- und angelernte Arbeitskrdfte rekrutieren lassen
und mit der Einstellung solcher Arbeitskrdfte in der Regel auch

ein h8herer Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern einhergeht, wire
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es naheliegend, fir die anspruchsvolleren Funktionen Mitglieder
der "Stammbelegschaft" lber den Schwerpunkt 1 heranzubilden.

Kurzfristig und vorilbergehend kann auch ein weiterer Beschdfti-
gungseffekt auftreten, und zwar soweit durch die Durchfithrung der
QualifizierungsmalBnahmen selbst Zeiten, in denen sonst produktiv
gearbeitet wurde, ausfallen. Wird dieser Ausfall durch Einstel-
lungen ausgeglichen, ergeben sich ebenfalls Sogwirkungen. Die
Dauer dieser AnstdBe ist aber prinzipiell auf den Zeitraum, den
die Mafnahme beansprucht, beschridnkt, wihrend man sich vom zuerst

angesprochenen "Sog" dauerhafte Wirkungen erwartet.

Ehe aber ein Betrieb aufgrund hdheren Arbeitsanfalls {(durch die
Durchfiihrung von QualifizierungsmaBnahmen oder danach m&glich
gewordene Produktionsausweitung) zusitzliche Einstellungen vor-

nimmt, sind oft betrdchtliche Hirden zu {iberwinden.

o Mbglich ist die Reaktion, im Zusammenhang mit der Qualifi-
zierung bendtigte Arbeitsvolumen an anderer Stelle "ersatzlos"
abzuziehen, was in der Regel zu entsprechenden Produktions-
bzw. Leistungseinschridnkungen fllhrt und m8gliche Sogwirkungen

vollkommen neutralisiert.

o Qualifizierung kann aber auch Beschdftigungsimpulse auslésen,
ohne daB sich, jedenfalls soweit erkennbar, an der Beschdfti-
gungssituation des Betriebs etwas dndert. Dies ist zum einen
dann der Fall, wenn der Betrieb zum Zeitpunkt der Durchfihrung
der Mafnahmen personell unterausgelastet ist (d.h. Personalhor-
tung betreibt), so dad durch die Durchflhrung der Mafnahmen nur
sein Auslastungsgrad steigt (bzw. wenn die Vollauslastung durch
diese Wirkung {iberschritten wird, sich Beschdftigungseffekte
nur entsprechend reduziert'auswirken)l).

1) Wird durch die MaBnahmen Kurzarbeit reduziert, kommt es zwar
zu elner Ausweitung des Beschdftigungsvolumens (im Sinne der
bezahlten Arbeitsstunden), aber nicht der Beschdftigtenzahl.
Auch diese Wirkung dlirfte angesichts der ausgeprdgten Nutzung
des Kurzarbeitergelds gerade in den Programmregionen eine
gewisse Rolle gespielt haben.
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o Nicht aktualisieren (im Sinne von Sogeffekten auf dem Ar-~
beitsmarkt) k&nnen sich die Beschidftigungswirkungen von Quali-
fizierungsmafnahmen aber auch, soweit es dem Betrieb gelingt,
die aus dér Durchfithrung sich ergebenden Anforderungen durch die
Intensivierung der Arbeit bei den Teilnehmern selbst und/oder

deren Kollegen abzufangen.

Gerade in Problemregionen spricht sehr viel dafiir, daB die Unter-
auslastung des vorhandenen Personals bei sehr vielen vom Programm
erfaften Betrieben von groBer Bedeutung war und mégliche Sogwir-
kungen auf dem Arbeitsmarkt stark verringerte. Mafnahmen k®nnen
daher nicht nur beschdftigungsrelevant gewesen sein unter dem
Aspekt, Neueinstellungen zu bewirken; u.U., kam ihnen auch in er-
heblichem Umfang die Funktion zu, sonst erforderlichen Personal-
abbau zu verhindern oder wenigstens zu verringern. Dieser Erhal-
tungseffekt kann ebenfalls sowohl aufgrund von Entzugswirkungen
der durchgefilhrten MaRnahmen, als auch bedingt durch die Auflé-

sung von Qualifikationsengpdssen auftreten, ndmlich dann, wenn

es durch die damit einhergehenden Produktionsausweitungen in be-
stimmten Bereichen mdglich wird, Arbeitskrdfte aus anderen Abtei-
lungen, die sonst abgebaut werden miften, innerbetrieblich umzu-

setzen.

Denkbar ist allerdings auch, daf wegen der durch die MaRBnahmen
bedingten Verfiigbarkeit von mehr qualifizierten Arbeitskrdften
eigentlich anstehende, durch Qualifikationsdefizite ausgelSste
arbeitssparende Rationalisierungsmabnahmen unterbleiben und auf
diese Weise Arbeitspldtze erhalten werden. (Die Qualifizierung
hdtte hier also gerade umgekehrt wie im oben behandelten Fall die

Funktion einer "Innovationsbremse".)

QualifizierungsmaBnahmen k¥nnen demnach sowohl dazu dienen, die
Beschdftigung vorhandener Belegschaftsmitgliieder abzusichern, als
auch zusdtzliche Beschdftigungsmdglichkeiten zu schaffen. Aus der
Perspektive des Gesamtarbeitsmarkts unterscheiden sich die beiden
Varianten letztlich nicht grundsitzlich. Fir den Umfang der Ar-
beitslosigkeit z.B. ist es gleichgiiltig, ob QualifizierungsmaBk-

nahmen bewirken, daB ein Arbeitsloser wieder beschidftigt wird,
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oder ob durch sie eine Entlassung verhindert wird. Es gibt aber
auch wichtige Vorteile der "Beschdftigungserhaltung": Den Betrof-
fenen bleibt es so erspart, das Schicksal der Arbeitslosigkeit zu
erfahren. AuBerdem werden auf diese Weise die doppelten Selektions-
prozesse (beil Entlassung und Wiederbeschdftigung) verhindert, die
ja mafgeblich zu Strukturproblemen auf dem Arbeitsmarkt beitragen.

Beschdftigungserhaltende Effekte lassen sich allerdings viel
weniger leicht nachweisen und werden von der Offentlichkeit kaum
wahrgenommen. Arbeitslose wieder einzugliedern, ist zweifellos
publicitytrdchtiger als der schwer zu belegende Verweis darauf,
das Entstehen zusdtzlicher Arbeitslosigkeit verhindert zu haben.

Fassen wir nochmals kurz zusammen: Durch QualifizierungsmaBnah-

men kann

o das vom Betrieb eingesetzte Arbeitsvolumen besser ausgenutzt

werden (Abbau von Hortungsreserven, Intensivierung);

0 das eingesetzte Arbeitsvolumen gesteigert werden. Soweit die
Zusatznachfrage nach Arbeitskraft nicht lber Mehrarbeit abge-
deckt wird, kann durch Qualifizierung die Beschdftigtenzahl ent-

sprechend steigen;

o die Besch&ftigtenzahl im Gefolge von Qualifizierungsmabnahmen
sich erhdhen, ohne daf das nachgefragte Arbeitsvolumen sich
ausweiten muf (oder jedenfalls stdrker ausweiten, als dem An-
stieg des Arbeitsvolumens entspricht). Das wird dann der Fall
sein, wenn durch Qualifizierung Engpdsse bei bestimmten Ar-
beitskrdftegruppen beseitigt werden, die vorher durch Mehrar-
beit der vorhandenen Belegschaft abgedeckt wurdenl). Die bis
dahin durch Uberstunden der raren qualifizierten Krdfte erbrach-

1) DaR auch diese Variante durchaus eine Rolle spielt, wird deut-
lich, wenn man in die Betrachtung einbezieht, da® das Arbeits-
platz8dquivalent der geleisteten Mehrarbeitsstunden in den
letzten Jahren meist h8her als die Arbeitslosenzahl war
{Mendius 1978), und daB das hohe Uberstundenaufkommen vor al-
lem auch mit dem Mangel an qualifizierten Arbeitskrdften be-
grindet wurde.
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ten Leistungen kénnten dann von den {iber Mafnahmen des Programms
weitergebildeten Belegschaftsmitgliedern erzielt werden. Deren
Platz wiederum k&nnte von neu Einzustellenden Ubernommen werden
‘bzw. von Belegschaftsmitgliedern, deren Entlassung sonst ange-

standen hdtte.

In den skizzierten Formen kann der Schwerpunkt 1 AnsttBe zur Be-
schiftigungsausweitung liefern (Neueinstellungen und Vermeidung
von Personalabbau). Dies kann sowohl durch die Ausweitung des ein-
gesetzten Arbeitsvolumens als auch durch Umverteilung eines unver-
dnderten Arbeitsvolumens auf mehr Arbeitskrédfte geschehen. Ein
solcher Ansto® besagt aber noch nicht notwendig, daf auch tatsdch-
lich eine (Netto-)Beschdftigungswirkung eintritt. Wir wollen da-

her im folgenden zundchst immer nur von Beschidftigungsimpulsen

sprechen.

Neutralisiert werden kdnnen solche Beschdftigungsanstdfe u.U.
schon auf der Ebene des einzelnen Betriebs. Hier ist es denkbar,
daB zwar durch die Mafnahmen z.B, in einer Abteilung die Zahl

der Beschdftigten steigt bzw. Abbau verhindert wird; gleichzei-
tig aber kann dadurch u.U. in anderen Bereichen Minderbesch&fti-
gung bewirkt werden: beispielsweise wenn ein Betrieb in einer
Fertigungsabteilung eine Umstellung durchgefiihrt und sich mit
Hilfe der Mafnahmen die bendtigten qualifizierten Arbeitskrifte
verschafft, so daf er die Produktion und damit die arbeitskraft-
nahe Nachfrage filir diesen Produktionsbereich aﬁsweitet,
gleichzeitig aber die Fertigung in anderen Bereichen (gemessen an
den in der gefdrderten Abteilung erreichten Grenzproduktivititen)
so unattraktiv wird, daB es dort zu Einschrdnkungen und Personal-

abbau kommt.

Aber selbst sowelt es eindeutige Beschdftigungswirkungen auf der

betrieblichen Ebene gibt, werden daraus auf der iberbetrieblichen
Ebene zundchst wiederum lediglich Beschéftigungsimpulse. Auf der
Basis unseres Fallstudienmaterials lassen sich endgilltige Aussa-
gen dariiber nicht machen, ob durch von uns beobachtete Beschdfti-
gungsimpulse und betriebliche Beschiftigungseffekte auf der tiber-~
betrieblichen Ebene tatsdchlich Nettobeschdftigungseffekte erzielt
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worden sind. Selbst eindeutige Beschdftigungswirkungen auf der Ar-
beitsamtsbezirksebene oder in den Problemregionen insgesamt sa-
gen noch nichts aus iber die Beschidftigungswirkungen fiir den Ge-
samtarbeitsmarkt der Bundesrepublik: Es ist z.B. denkbar, dah
Betriebe in den gef&rderten Regionen ihre Beschdftigung ausbauen,
dies aber - etwa wegen durch die Fdrderung reduzierter komparati-
ver Kosten -~ ausschlie®lich zum Nachteil ihrer nicht ins Programm
einbezogenen Konkurrenz in anderen Gebieten geschieht, so daB im
Extremfall die in den Problemregionen erreichte Beschdftigung an~

derswo wieder verlorengehtl).

Flir eine Einschdtzung der gesamtwirtschaftlichen Beschdftigungs-
wirkungen wdre schliefBlich auch noch auf die in der Finanzwissen-
schaft heftig kontrovers diskutierte Frage einzugehen, welche Be-
schdftigungswirkungen sich aus der Aufbringung der Programmittel

ergeben;dies war im Rahmen unseres Teilprojeékts nicht m&glich.

Was war hier zu leisten? Wir konnten Konstellationen identifizie-
ren, bei denen die Voraussetzungen fir Beschdftigungsimpulse auf
der betrieblichen Ebene vorlagen. Wir konnten weiter Fdlle heraus-
finden, bei denen auf der betrieblichen Ebene aus den Impulsen
Beschdftigungswirkungen wurden, und die dafiir typischen Bedin-
gungskonstellationen diskutieren, wobei zwischen der Erhaltung
vorhandener Arbeitspldtze und Beschdftigungsausweitung zu unter-
scheiden war., Aufzugreifen war weiter der Aspekt mdglicher nega-
tiver Beschdftigungsauswirkungen von Qualifizierungsf&rderung auf
der betrieblichen wie i{berbetrieblichen Ebene. Dabel ging es zu-
ndchst um F4lle, in denen, bezogen auf beide arbeitsmarktpoliti-
schen Ebenen, negative Impulse auftreten kénnen; anschliefend war
sowohl der Fall der Nutzung von QualifizierungsmaRBnahmen zum be-
trieblichen Personalabbau, aber mit positiven Arbeitsmarktauswir-
1) Dieselbe Argumentation lieRe sich dann auch noch auf die in-
ternationale Ebene ausdehnen (d.h. im Sinne des Exports von Ar-
beitslosigkeit Uber Unternehmenssubvention in Form arbeits-
marktpolitischer Programme). Mit umgekehrten Vorzeichen hat
diese Ableitungskette durchaus zahlreiche Befilrworter: Die Kon-
kurrenz- und damit auch die Arbeitsplatzprobleme der deutschen
Stahlindustrie z.B. werden von Arbeitgeber- wie Arbeitnehmer-
vertretungen nicht zuletzt mit den (dort beschdftigungssichern-

den) O6ffentlichen Subventionen an die europdischen Wettbewerber
begrindet.
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kungen ("Qualifizierung flr den Arbeitsmarkt") zu behandeln, als
auch der umgekehrte Fall, ndmlich die Sicherung bestehender be-
trieblicher Beschdftigungsverhdltnisse mit nachteiligen Wirkungen
flir die Arbeitsmarktstruktur (Betriebsbindung und unterqualifi-
zierter Einsatz). AbschlieBend folgt eine Zusammenfassung der Er-
gebnisse mit einer Einschdtzung des beschidftigungspolitischen
Potentials der &ffentlichen F&rderung betrieblicher Qualifizie-

rungsmapnahmen.

b) Ausgangssituationen fipr Beschdftigungsimpulse

In diesem Abschnitt wollen wir unter Riuckgriff auf die Ergebnisse
unserer Fallstudien auf die Frage eingehen, unter welchen betrieb-
lichen Bedingungen im Rahmen des Schwerpunkts 1 Qualifizierungs-
mafhnahmen mit positiven Beschdftigungsimpulsen durchgefilhrt wur-
den. Dabei wird versucht, die vorgefundenen betrieblichen Kon-
stellationen drei Hauptgruppen zuzurechneﬁ, um eine Uberschaubare
Darstellung zu ermdglichen, ohne die selbstverstidndlich weit gré-
Rere Komplexitdt der betrieblichen Realitdt in unvertretbarer
Weise zurlickzuschneiden. Zugeordnet werden die Fdlle nach dem je-
weils dominierenden betrieblichen Motiv filir die Durchfiihrung von
QualifizierungsmaB®nahmen. (0ft spielten mehrere der zu diskutie-
renden Aspekte eine Rolle, in einigen Fdllen - bei GroBbetrieben
mit breitem Mafnahmespektrum etwa - unterschieden sich auch die
Konstellationen zwischen den MaBnahmegruppen.) Bei den Ausgangé«

situationen, die als Ausl&ser von MaBnahmen anzusehen sind, un-~

terscheiden wir:

o technisch~organisatorische Innovationen, die zusdtzliche Quali-

fizierungsanstrengungen erforderlich machen;

o Verzicht auf sonst anstehende (kostentrdchtige) technische
Innovationen, weil iUber die Ausweitung des Qualifizierungsreser-
voirs der Belegschaft gestiegene Anforderungen auch ohne tech-

nische Anderungen bewdltigt werden k&nnen;

0 Auflbsung von bestehenden Qualifikationsengpidssen oder Defizi-

ten, die den betrieblichen Ablauf mindestens potentiell beein-

trdchtigen und eine Produktionsausweitung verhindert haben.
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Den Fall, da® Betriebe Qualifizierungsanstrengungen erstmals in
die Wege leiten oder die bisherigen ausweiten, um so erforderli-

che Umstellungen auf neue Produkte und Produktionsverfahren be-

wdltigen zu k&nnen, hatten die Programminitiatoren offenbar be-
vorzugt im Auge (vgl., u.a. Bundesminister fir Arbeit und Sozial-
ordnung 1979, S. 12, 17, 37). Wie wir an anderer Stelle bereits
ausfiihrlich gezeigt haben, handelt es sich dabei zwar nicht um
die einzige praktisch bedeutsame Konstellation, aber um eine

hdufig anzutreffende.

Ein Betrieb (ca. #0 Beschdftigte) beabsichtigte, seine Produk-
tion (hauptsichlich Komponenten flir den Baubereich) sukzes-

sive  auf ein neues Material und entsprechend veridnderte Pro-
duktionsverfahren umzustellen. Gleichzeitig war - wegen der er-
kennbar guten Marktchancen - eine starke Ausweitung der Produk-
tion vorgesehen, wozu die Belegschaft um ca. 50 % aufgestockt
werden sollte. Auf dem regionalen Arbeitsmarkt waren aber faktisch
nur ungelernte bzw. bislang nicht berufstdtige Frauen verfilgbar.
Vor dem vollen Anlaufen der neuen Produktionsanlagen wurde daher
an einer provisorischen Fertigungseinrichtung eine "Kernmann-
schaft" von verhdltnismdBig hochqualifizierten Arbeitskrdften mit
den wichtigsten Funktionen vertraut gemacht. Dazu wurden fiir sechs
Beschdftigte MaBnahmen der "Sonstigen Qualifizierung" beantragt,
die sie in die Lage versetzen sollten, sowohl zentrale Aufgaben

an den neuen Fertigungsanlagen zu {Ubernehmen, als auch sich an
der Unterweisung der einzustellenden weiblichen Arbeitskrifte

zu beteiligen.

Nicht undhnlich war die Situation in einem Betrieb (ca. 80 Be-
schdftigte), der als Zulieferer elektromechanische und elektro-
nische Bauteile fertigte.Auch hier ging es um die Bewdltigung

der Anforderungen, die mit der Fertigung einer neuen Produktreihe
verbunden waren und das Betreten absoluten technischen Neulandes
bedeuteten. Das Hereinholen des entsprechenden Aiftrags war fir
den (mit einer sehr kurzen Finanzdecke versehenen) Betrieb einer-
seits lebenswichtig; andererseits zeigte sich sehr schnell, daf
zur Sicherstellung der geforderten hohen Qualitdtsstandards eine
systematische Anlernung von Belegschaftsmitgliedern unumgdnglich
war. Da um die fragliche Zeit das Sonderprogramm anlief, konnten
fiir ca. 15 % der Belegschaft "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen”,
bei denen die Teilnehmer auf die Bewdltigung der Anforderungen
jeweils mehrerer Arbeitsaufgaben vorbereitet wurden, durchgefihrt
werden. Das Unternehmen selbst hdtte entsprechende Aktivitdten
nicht finanzieren kd&nnen.

Auch ein groker Biromaschinenhersteller konnte den Schwerpunkt 1
des Sonderprogramms dazu nutzen, die im Zuge der laufenden Umstel-
lung von vorwiegend mechanischen auf elektronische Produkte not-
wendig werdenden QualifizierungsmaBnahmen ~ insbesondere flr die
Produktionsbelegschaften - durchzufilhren. Auch hier galt, daR ent-
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sprechende Aktivitdten zwar aus der Sicht der technischen Anfor-
derungen unbedingt notwendig waren, wegen der sehr angespannten
dkonomischen Situation aber ihre Durchfiihrung ohne die dffentli-
che Férderung kaum im eigentlich erforderlichen Umfang m&glich
gewesen wdre.

In den drei skizzierten und einigen weiteren,dhnlich gelagerten
Fdllen konnte zwar das Sonderprogramm nicht unbedingt als Ursache
der technischen Umstellung gelten - die entsprechenden Planungen
lagen bereits vor und auch die Durchfiihrung war vorgesehen - man
kann aber dem Schwerpunkt 1 hier durchaus so etwas wie eine "Ge-
burtshelferfunktion" zusprechen. Ohne die entsprechende Férderung
ndmlich hdtten die Umstellungen wohl nur verzdgert anlaufen kdn-
nen und ihr erfolgreicher Abschluf wire mindestens in einigen

Fdllen fraglich gewesen.

Im folgenden Abschnitt geht es um den (zumeist vorl&ufigen) Ver-

zicht auf geplante Rationalisierung, da die Fdrderung im Rahmen

des Schwerpunkts 1 eine alternative L&sung prédferabel machte, mit
der es gelang, sich zu gilinstigen Konditionen und in ausreichen-

dem Umfang mit qualifizierten Arbeitskrdften zu versorgen.

Ein Betrieb (Gerdte- und Anlagenbau) beschdftigte ca. 200 Ar-
beitskrdfte. Er hatte eine relativ stabile Auftragssituation. Sie
resultierte einerseits daraus, daB er sich Verdnderungen in der
Nachfrage bei seinen einzelnen Produkten nicht zuletzt aufgrund
des vielseitig einsetzbaren Personals gut anpassen konnte, zum
anderen daraus, daB er sich in seinem Hauptproduktsegment als
Zulieferer filir die Grundstoffindustrie einen recht stabilen Markt-
anteil gesichert hatte.

In diesem Bereich gab es aber auch in jlingster Zeit bestimmte Ar-
beitskrdfteprobleme. Wegen der stidndig steigenden Sicherheitsan-
forderungen bei seinem Hauptabnehmer diurften bestimmte Arbeiten
"von Hand" nur von Arbeitskrdften mit einer entsprechenden Priif-
bescheinigung durchgefiihrt werden. Da solche Arbeitskrdfte nicht
ausreichend verfiigbar und auch auf dem Arbeitsmarkt nicht be-
schaffbar waren, wurde der Einsatz einer automatischen Fertigungs-
anlage ins Auge gefaft, die einerseits die geforderten Qualitdts-
standards erbracht hédtte, andererseits einen hdheren Ausstofl bei
Einsatz formal weniger qualifizierter Arbeitskrdfte erm&glicht
hdtte. Die Kosten filr die neue Anlage widren filir das Unternehmen
allerdings erheblich gewesen; es gab auch einige Vorbehalte, ob
die erhofften Wirkungen wirklich umgehend und umfassend eintreten
wlirden.
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In dieser Situation erfuhr man von den Fdrderm&glichkeiten des
Schwerpunkts 1. Geschdftsleitung und Betriebsrat kamen Uberein,
die neue Anlage (vorerst?) nicht aufzustellen und statt dessen zu
versuchen, die bestehenden Schwierigkeiten iber die Qualifikation
von Mitarbeitern zu l18sen. Beantragt und bewilligt wurden Fort-
bildungsmaBnahmen fir Uber 30 Arbeitskridfte. Qualifizierungsziel
war der Abschluf von Schweiferpriifungen auf relativ hohem Niveau.
Die MaBnahme wurde in Form von Vollzeitkursen bei vollstdndiger
Freistellung von der produktiven Arbeit, jedoch im Betrieb, durch-
gefihrt,

Wenn sich auch in unserem Betriebssample nur ein einziger derar-
tiger Fall fand, scheint er doch von besondérem Interesse. Bis-
lang konnte durchweg davon ausgegangen werden, daf u.a. betrieb-
liche Qualifikationsengpdsse mit dazu beitrugen, die Durchfiihrung
von Rationalisierungsmafnahmen zu beschleunigen. Dies war auch
bis vor kurzem eine entweder explizit erwilinschte, jedenfalls aber

1)

von keiner Seite ernsthaft in Frage gestellte Wirkung™’.

Unterstiitzt wurde diese Tendenz zweifellos u.a. auch dadurch,

daBk die meisten Fdrderprogramme in der Regel Sachkapitalinve-

stitionen beginstigen, wdhrend Investitionen in "Humankapital"

kaum gefdrdert wurden. Aber selbst wenn ein Betrieb derartige

Mafnahmen durchfilhrt, lassen sie sich nicht in gleicher Weise

(etwa bilanzmdBig) als Investitionen ausweisen, wie das im Sach-

kapitalbereich der Fall ist (vgl. dazu Scharpf 1980). Unser Bei-

spilel und bestimmte Eindriicke aus anderen Betrieben sprechen da-
fir, da® die Verbesserung der Qualifikationsstruktur sich ten-
denziell auch zugunsten arbeitsintensiverer Probleml8sungen aus-
wirken kann. Flr eine arbeitsmarktpolitische Strategie, die das

Beschéftigungsvolumen tiber eine relative Verbilligung von Human-

gegeniliber Sachkapital ausweiten will, sind daher durchaus erfolg-

versprechende Ansatzpunkte vorhanden.

i) Auch die deutschen Gewerkschaften bejahten bis in jlngster Zeit
arbeitssparende Formen technischen Wandels., Erst die 1874 ein-
setzende Massenarbeitslosigkeit hat zu einer gewissen Relati-
vierung dieser Position gefilhrt: "Die deutschen Gewerkschaften
hatten zur Rationalisierung und zum technischen Wandel bisher
eine positive Einstellung. Unter dem Eindruck der neuen wirt-
schaftspolltlschen Situation ist jedoch ein Umdenken hinsicht-
lich einer differenzierteren Beurteilung der technologischen
Entwicklung und der Rationalisierung erforderlich" (Entschlie-

fung Nr. 24 des Zwdlften Ordentlichen Gewerkschaftstages der
IG Metall 1977).
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Von den ausgewiesenen Fdrderzielen des Sonderprogramms zwar nicht
auf gleiche Weise explizit abgedeckt wie die eben behandelten Fal-
le, sicherlich aber ebenfalls durchaus erwilinscht, waren Konstella-
tionen, beil denen der Betrieb zwar an seinen Produktionsanlagen

und ~verfahren nichts &nderte, aber durch die MaBnahme in die La-

ge versetzt wurde, seine Produktion auszuweiten und so Nachfrage

zu befriedigen, die er vorher wegen Engpdssen bei qualifizierten
Arbeitskrdften nicht abdecken konnte.

Ein Kleinbetrieb (weniger als zehn Beschdftigte) hatte sich auf
den Bau von Spezialmaschinen konzentriert und damit eine stabile
Marktposition gewonnen. Seit einigen Jahren war die Auftragslage
so glinstig, dabk Produktion und Belegschaft stark ausgeweitet wer-
den konnten. Bislang scheiterten die Expansionspldne aber, vor
allem am Mangel an qualifizierten Arbeitskréften. Wegen der hohen
und spezifischen Anforderungen in der Fertigung (Verarbeitung von
Edelstahl) waren fiir die Schlisselpositionen ganz besondere Kennt-
nisse erforderlich, die auch Fachkréfte vom externen Arbeits-
markt nicht besafen. Uber das Sonderprogramm wurden zwei Beleg-
schaftsmitglieder, die Uber das betriebsspezifische "know how"
bereits verfigten, flir besondere Aufgaben gualifiziert (Umschu-
lung eines Maschinenbauers zum technischen Zeichner und "Sonsti-
ge Qualifizierung"” in besonderen Schweiftechniken). Davon ver-
sprach sich der Inhaber zum einen eine Entlastung filr sich selbst
und damit mehr Spielraum, um sich seinen . Leitungsaufgaben widmen
zu k&nnen. Zum anderen entfielen mit der Verfiligbarkeit der beiden
Fachkrdfte wesentliche Expansionshemmnisse, so daf sukzessive eine
Aufstockung der Belegschaft erfolgen konnte.

Ein "junger" Baubetrieb (1978 gegriindet) steigerte seine Beleg-
schaft sehr schnell von ca. 10 auf 80 Beschdftigte. Zunidchst be-
faRte man sich mit konventionellen Bauarbeiten, versuchte dann
aber relativ rasch, sich ein "zweites Standbein'" zu verschaffen
und stieg in die Altstadtsanierung ein. Ein besonderes Problem
dabei war das fast vollstdndige Fehlen der entsprechenden ein-
schldgigen Handwerksqualifikationen auf dem Arbeitsmarkt, da in
den entsprechenden Berufen seit Jahrzehnten kaum noch ausgebildet
wird. Dennoch gelang es, einige Fachkrdfte zu gewinnen. Als es
1979 zu einem starken Einbruch bei den "konventionellen" Bauauf-
tridgen kam, war es durch "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" aus
dem Schwerpunkt 1 méglich, 15 Arbeitskrdfte fir den weiter florie-
renden Bereich der Stadtsanierung vorzubereiten und dann dort ein-
zusetzen, Mittlerweile wurden die normalen Hoch~ und Tiefbauarbei-
ten ganz zugunsten der Stadterneuerung eingestellt. Nach Auffas-
sung der Inhaber kdnnen die Arbeitspldtze jetzt im Unterschied
zum sonstigen Baubereich als ziemlich gesichert gelten.



268

2. Varianten qualifizierungsinduzierter Beschdftigungsimpulse

Nachdem einleitend einige allgemeine Uberlegungen zum Zusammen-
hang von Qualifizierung und Beschdftigungssituation angestellt
wurden und wir im vorstehenden Abschnitt typischen betrieblichen
Ursachenkonstellationen fir die Durchfillhrung solcher Mafnahmen
nachgegangen sind, soll jetzt anhand charakteristischer Beispiele
aus unserem Fallstudienmaterial der Frage nach den Arten von
durch Qualifizierung ausgelSsten Beschdftigungsanst&fen nachge-

gangen werden.

Den eindeutigsten Fall einer Beschdftigungswirkung auf betriebli-

cher Ebene bilden sicherlich Zusatzeinstellungen aufgrund von

QualifizierungsmaBnahmen. Diese Variante hat man bei der Beurtei-
lung der MaRnahmen des Schwerpunkts 1 wohl auch meist in erster
Linie im Auge. Wir haben aber dargelegt, daf auch andere, nicht
so auffdllige, deshalb aber nicht weniger wichtige Effekte mbg-
lich sind. Das Spektrum der Auswirkung von QualifizierungsmaBnah-
men auf die Beschdftigungssituation reicht von der kaum erkenn-
baren hdheren Auslastung der Arbeitskrdfte bis hin zu den ange-
sprochenen Zusatzeinstellungen. Im folgenden wollen wir dazu eini-

ge Illustrationen liefern.

Die Mehrzahl der am Programm beteiligten Betriebe hatte nicht

voll ausgelastete Produktionskapapzitdten (als hoch sahen nur
knapp zwei Flnftel ihren Auslastungsgrad an; vgl. Infratest 1380,
Bd., 4,). Daraus 148t sich zundchst nicht unmittelbar und zwingend
eine Unterauslastung des vorhandenen Personals ableiten. Denkbar
ist, daR Betriebe ihr Personal in einem dem Produktionsriickgang
entsprechenden Umfang reduziert haben. Fir die Mehrzahl der Fdl-
le kann dies aber nicht als wahrscheinlich gelten. Schon aus Griln-
den der unterschiedlichen Regelstrecken fir Produktions- und Per-
sonalverdnderung (Kiundigungsfristen, Mitbestimmungsm&glichkeiten
etc.) ist ein umstandsloses "Herunterfahren" der Belegschaft meist
kaum mdglich. In den nicht produktiven Bereichen ist sowieso keine

lineare Beziehung zwischen Ausstoff und Beschidftigung anzunehmen.
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MEs sprechen aber noch einige andere Momente dagegen, daR der Be-
schidftigungsumfang sofort in voller H&he mit der Produktion zu-
rilckgenommen wird (vgl. u.a. Schultz-Wild 19?8)1). DaB daher per-
sonelle Hortungsreserven vorhanden sind, legen auch die Erfahrun-
gen aus den von uns untersuchten Betrieben nahe. Uber die Hilfte
(darunter sdmtliche GroBbetriebe) klagen lber unausgelastete per-
sonelle Kapazitdten. Treten in einer solchen Situation tatsdchli-
che Beschadftigungsimpulse (etwa von QualifizierungsmaBnahmen)
auf, so fllhren sie in der Regel zundchst nur dazu, die Spielrdume

wieder aufzufiillen.

Sichtbare Beschdftigungseffekte sind damit zwar nicht verbunden.
Eine h&here Auslastung der Belegschaft ist dennoch unter Beschdf-
tigungsaspekten keineswegs irrelevant. Denn Unterauslastung be-
deutet schlieflich auch verringerte Arbeitskraftproduktivitét und
damit eine Verschlechterung der Skonomischen Situation des Be-
triebs. Das wiederum birgt die Gefahr in sich, daf es bei einem
Anhalten des Zustands der Unterauslastung doch irgendwann zu Min-

derbeschdftigung (Kurzarbeit) oder Personalabbau kommt.

a) Hohere Auslastung - verringerter Personalabbau

Eine "produktive Nutzung" der Unterauslastung im Sinne einer Be-
schdftigungssicherung fand sich bei einem erheblichen Teil der
untersuchten Betriebe (zumindest jeweils in einzelnen Abteilun-
gen). Insbesondere bei MaBnahmen, die ausschlieflich oder tliber-
wiegend am Arbeitsplatz stattfinden (das gilt fiir den GroBteil
der "Sonstigen Qualifizierung"), konnten dann wegen der relativ
niedrigen Auslastung der Produktionsanlagen die erforderlichen
Unterweisungen durch Kollegen und/oder Vorgesetzte durchgefiihrt
werden, ohne daB dies zur Vernachldssigung anderer Aufgaben oder
zu unzumutbarer Beanspruchung flihrte.
1) Ganz sicher gibt es personelle Unterauslastung zumindest in
jenen 7 % der Betriebe insgesamt und den 17 % der Betriebe
mit mehr als 1000 Beschidftigten (hier arbeiten 81 % der Ar-

beitnehmer aller erfaBten Betriebe), bei denen Kurzarbeit ge-~
fahren wurde {(vgl. dazu Infratest 13980, Bd. u4.).-
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Hdufiger war die Situation aber dadurch gekennzeichnet (auch und
gerade in insgesamt schlecht ausgelasteten Unternehmen mit groBen
Personaliiberhdngen), daf im Gefolge der Mafnahmen zwar Beschdfti-
gungsanstofe auftraten, dabk aber trotz Unterauslastung des Unter-
nehmens insgesamt keine "Umverteilung" stattfanda, sondern nur die
Teilnehmer und/oder ihre Kollegen und Vorgesetzten verstdrkt bean-
sprucht wurden. Es kam teilweise zu erheblicher Intensivierung mit
entsprechenden Zusatzbelastungen, was zur folge hatte, daB die

Beschdftigungsimpulse neutralisiert wurden.

Ein Apparatebaubetrieb (ca. 300 Beschdftigte) 1litt trotz der
hohen regionalen Arbeitslosigkeit unter Fachkrdftemangel. Das
Sonderprogramm wurde genutzt, um einer Gruppe von Facharbeitern
ber eine FortbildungsmaBnahme Zusatzqualifikationen zu vermit-
teln, die vor allem wegen der gestiegenen Sicherheitsanforderun-
gen im Rohrleitungsbau bendtigt wurden. Da die MaBnahmen extern
(in einem Berufsbildungszentrum) durchgefiihrt wurden, ergab sich
ein entsprechender Entzugseffekt. Neueinstellungen schieden nach
Ansicht des Betriebsrats aus, da der Bedarf im Facharbeiterbe-
reich auftrat und auf dem Arbeitsmarkt keine entsprechenden Krdf-
te verfilghar waren. Die Llicke wurde daher im wesentlichen durch
zusdtzliche Anstrengungen der ibrigen Belegschaft notdiirftig ge-~
schlossen.

Ein Baubetrieb mit etwa 600 Beschidftigten hatte trotz nur mittle-
rer Kapazitdtsauslastung einen betrdchtlichen Mangel an unteren
Flihrungskrdften. Auch die vorhandenen Vorarbeiter und Poliere
waren zum erheblichen Teil nicht formal qualifiziert und es gab
grofe Probleme wegen des zu geringen Kenntnisstandes vor allem

im eher theoretisch-administrativen Bereich. Deshalb wurden fir
ca. 30 Arbeitskrdfte Fortbildungsmafnahmen mit dem Ziel Abschlub
einer Vorarbeiter- bzw. Werkpolierpriifung beantragt. Die Ausbil-
dung fand teilweise vor Ort, aber auch in Form von Kursen in
einem Ausbildungszentrum statt. Vor allem letzteres fuhrte zu gro-
Ben Schwierigkeiten, da der Abzug dieser Leute oft kaum zu ver-
kraften war und die Gefahr sehr teurer Terminllberschreitung (Kon-
ventionalstrafe) mit sich brachte. Auch hier wurde Rekrutierung
von geeigneten Arbeitskridften von auBen als nicht m8glich ange-
sehen und versucht, irgendwie ilber die Runden zu kommen, bis sich
dann mittelfristig, durch die Verfiigbarkeit der jetzt qualifizier-
ten Krdfte, die Situation verbesserte.

In den angesprochenen Fdllen gab es offenkundig ein Potential fiir
arbeitsmarktwirksame Beschdftigungsanst®fe. Dahk es faktisch nicht
genutzt, sondern {Uber Intensivierung neutralisiert wurde, wird
auf die fehlende Verfiligbarkeit geeigneter Krdfte auf dem Arbeits-
markt zurilckgefilhrt. Auch bei den im folgenden angefiihrten Bei-

spielen gab es auf der betrieblichen Ebene Sogeffekte durch die
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Durchfihrung von QualifizierungsmaBnahmen, allerdings bei deutlich
unterschiedlichen betrieblichen Ausgangsbedingungen und L&sungsmu-

stern.

Ein GroRbetrieb mit ca. 10 000 Beschdftigten muBte aufgrund be-
reits endgliltig beschlossener Umstrukturierungsplanungen inner-
halb der ndchsten Jahre seine Belegschaft auf ca. ein Viertel re-
duzieren. In einigen Abteilungen {(darunter solchen, die nur rela-
tiv wenig oder gar nicht vom Abbau betroffen waren) gab es ein
seit Jahren aufgestautes Defizit an qualifizierten Krdften. Dieser
Fehlbedarf war zwar von der Personal- und Ausbildungsabteilung
seit langem erkannt, wurde aber wegen der ebenfalls seit langem
stets hochst prekdren wirtschaftlichen Lage des Unternehmens im-
mer weiter mitgeschleppt, da fir die erforderlichen Qualifizie-
rungsmapdnahmen die notwendigen Mittel einfach nicht aufgebracht
werden konnten.

Das Sonderprogramm wurde zum AnlaP genommen, in breitem Umfang
Qualifizierungsmafnahmen der verschiedensten Ausrichtung in An-
griff zu nehmen. Es fanden sich jeweils unterschiedliche fir unse-
ren Zusammenhang aber sehr aufschluBreiche Konstellationen, wes-
halb wir auf einige MaBnahmen in diesem Betrieb etwas ausfiihrli-
cher eingehen wollen. Wie angedeutet stand das Unternehmen vor
dem Problem, in enormem Umfang Personal abbauen zu miissen, gleich-
zeitig jedoch mit aktuellem Arbeitskrédftemangel flr bestimmte Ar-
beitspldtze konfrontiert zu sein.

In gleichen Unternehmen wurden Schulungen mit dem Ziel eines Fach-
arbeiterabschlusses flir den Tdtigkeitsbereich, den die Teilnehmer
auch bisher schon ausibten, durchgefilhrt. Im Unterschied zu ande-
ren Unternehmen, in denen diese Umschulung in Form einer Vollzeit-
maRnahme ablief, wurde hier "berufsbegleitend" gqualifiziert. Das
heift, die Teilnehmer behielten ihren bisherigen Arbeitsplatz und
wurden dort systematisch unterwiesen. Nur fiir die Abschnitte, in
denen Unterricht erteilt oder Arbeiten in der Ausbildungswerk-
statt durchgefiihrt werden muBten und dies mit ihrer Schichtzeit
zusammenfiel, wurden sie freigestellt und muBten daher ersetzt
werden.

Wegen der Art der zu leistenden Aufgaben war hier eine Abdeckung
durch intensiveres Arbeiten anderer nicht mdglich. Da aber zusdtz-
liche Fachkrdfte ebenfalls nicht verflighar waren, wurde das Pro-
blem vor allem durch Uberstunden von Kollegen aus anderen Schich-
ten geldst. Genauso Ubrigens wie die zusdtzlichen Arbeitszeiten,
die fir die Mafnahmeteilnehmer dadurch entstanden, daR sie auber-
halb ihrer Schicht am Unterricht teilnahmen oder in der Lehrwerk-
statt arbeiteten, ihnen als Uberstunden vergiitet wurden.

In den Maschinenbetrieben desselben Unternehmens gab es einen Man-
gel an ausgebildeten Kesselwdrtern. Das Problem hatte sich in
letzter Zeit dadurch zugespitzt, dah strengere Vorschriften erlas-
sen und bei Nichteinhaltung den daflir verantwortlichen Vorgesetz-
ten schwere Sanktionen angedroht wurden. Im Rahmen des Schwer-
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punkts 1 wurden daher "Sonstige QualifizierungsmaBnahmen" durch-
geflthrt, mit denen die Arbeitskrdfte auf die Ablegung einer Kes-
selwdrterpriifung durch den technischen Uberwachungsverein vorbe-
reitet wurden.

Da wdhrend der MaRBnahme meist die Doppelbesetzung eines Arbeits-
platzes erforderlich war, kam es auch hier zu entsprechenden Ent-
zugseffekten. Der Weg lber Neueinstellungen (oder auch der Ein-
satz von sonst vom Abbau bedrohten Belegschaftsmitgliedern aus
anderen Bereichen) schied auch hier aus Griinden der fehlenden
Qualifikation dus, so daB die "L&sung" ebenfalls in einem voriber-
gehenden Ausweiten der Uberstunden bestand.

Bei den zuletzt angefilhrten und bei einigen weiteren Betrieben
sind die Beschdftigungsimpulse der QualifikationsmaBnahmen nicht
neutralisiert worden; das im Betrieb geleistete Arbeitsvolumen
stieg tatsdchlich an. Zur Beschdftigung einer grdferen Zahl von
Arbeitskrdften kam es aber dennoch nicht, da die "L&sung" lber
Ausweitung der Mehrarbeit flir die Betriebe stets die attraktivere,

z.T. wohl auch die einzig praktikable war.

Die Wahrscheinlichkeit, daB die genannten Beschdftigungsimpulse
Neueinstellungen und damit eine Verringerung der Arbeitslosigkeit
zur Folge gehabt hdtten, wdre hier ebenso wie bel den behandelten
Fdllen, bel denen es zu Intensivierung kam, erheblich grdRer ge-
wesen, wenn es auf dem Arbeitsmarkt von den Betrieben als geeig-
net angesehene Arbeitskrdfte gegeben hdtte. Umgekehrt 1ldBt sich
daraus schlieBen, daf mittelfristig die Fdrderung von Qualifizie-
rung im Betrieb (mindestens, wenn es gelingt sicherzustellen, da®
tatsdchlich vom Arbeitsmarkt verlangte Qualifikationen vermittelt
werden) durchaus auch als Instrument anzusehen ist, das im Zusam~
menwirken mit anderen MaBnahmen der Beschiftigungspolitik zum Ab-
bau von Arbeitslosigkeit beitragen kann: dadurch ndmlich, dag es
mbglich wird, betriebliche zusdtzliche Beschdftigungsnachfrage
statt durch Intensivierung oder Mehrarbeit durch Einstellungen vom
Arbeitsmarkt, d.h. mit anderen Worten: durch die Verteilung des
Arbeitsvolumens auf eine grd8fere Zahl von Arbéitskréften, abzu-

decken.

Eine Reihe der von uns untersuchten Betriebe stand wihrend der
Laufzeit des Sonderprogramms vor dem Erfordernis, unmittelbar oder

in absehbarer Zukunft ihre Belegschaft verringern zu milssen. Die
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durchgefilhrten QualifizierungsmaBnahmen waren fir die Art, vor

allem aber auch fiir den reduzierten Umfangﬁdes anstehenden Perso-~

nalabbaus von Bedeutung.

In der Reparaturabteilung eines Grofbetriebs arbeiteten neben
langjdhrig angelernten ,aber urspringlich aus anderen Berufen kom-
menden Arbeitskridften, die faktisch als Facharbeiter eingesetzt
waren, auch Metallfacharbeiter der verschiedensten Ausrichtung.
Allerdings verfligte nur ein geringer Teil Uber die Zertifikate,
die zur Durchfilhrung von komplizierten SchweiBarbeiten an bestimm-
ten Aggregaten berechtigen, so daf es eine erhebliche Unterdeckung
bei diesen Fachkrdften gab. Auf der anderen Seite drohten bei
Schidden, zu deren Behebung die angesprochenen Qualifikationen ob-
ligatorisch sind, oft weitreichende Konsequenzen (umfassende Pro-
duktionsstillstdnde, Qualit¥tgeinbulen beim Produkt usw.), so dak
eine umgehende sachgerechte Behebung &uflerst wichtig war. Da im
Dreischichtbetrieb gefahren wurde, hatte das in der Vergangenheit
immer wieder dazu gefihrt, dah die wenigen Fachkrdfte wihrend ih-
rer Freischicht ins Werk geholt werden muBften und so hdufig auf
sehr hohe Uberstundenzahlen kamen.

Im Programm wurde {iber Fortbildung die erforderliche Zahl von
Fachkrdften (einschlieflich der notwendigen Reserveleute) ausge-
bildet. Wdhrend der Laufdauer der MaRBnahme konnte es zwar wegen
der "Entzugseffekte" der Beschdftigungsimpulse der MaBnahme zu
voridbergehender Intensivierung oder Mehrarbeit bei Kollegen fiih-
ren, nach dem AbschluBl sollte sich das aber &ndern: Es war vor-
gesehen, auf jeder Schicht eine entsprechende Zahl der Fachkrdfte
einzusetzen, das vorher {ibliche iberstundenintensive Heranholen
aus der Freischicht konnte damit entfallen.

Im geschilderten Fall diente die Mafnahme dazu, einen Arbeitskrif-
teengpak zu beseitigen, der hohes Mehrarbeitsaufkommen zur Folge
hatte. Die Beschidftigungswirkung bestand darin, daB die Arbeits-
aufgaben jetzt auf mehr Arbeitnehmer verteilt werden und zusdtz-
lich ausgeweitet werden konnten: Dauerausstattung jeder Schicht-
besatzung mit Fachkrdften anstatt deren Einsatz nur im "Notfall"™.
Auch in diesem Fall trat aber keine Wirkung im Sinne von Zusatz-
einstellungen auf, da der Betrieb insgesamt seinen Personalbestand
stark abbaute: Es waren zwar zusdtzliche Arbeitspldtze geschaffen
worden, eine Steigerung der Besché&ftigtenzahl gab es aber nicht,
da auch im Werkstattbereich (aus dem sich die neuen Fachkridfte
rekrutierten) Perscnalabbau anstand. Dieser Abbau fiel allerdings
jetzt entsprechend geringer aus, so daB von einer beschdftigungs-
erhaltenden Wirkung der MaBnahme gesprochen werden kann. Derartige

letztlich arbeitsplatzerhaltende Wirkungen gingen von Qualifizie-
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rungsmabnahmen des Schwerpunkts 1 auch in mehreren anderen Betrie-

ben aus, wie die folgenden Beispiele verdeutlichen.

Ein Betrieb der Bekleidungsindustrie (ca. 400 Beschdftigte) litt
unter Auftragsrickgdngen. Um den anstehenden Personalabbau einzu-
schrdnken, wurde das Produktionsprogramm ausgedehnt. Das Sonder-
programm wurde genutzt, um {Uber "Sonstige Qualifizierung" ca. 50
Arbeitskrdften die fur die Fertlgung der neuen Produkte erforder-
lichen Kenntnisse zu vermitteln. Zwar gab es die Pldne zur Sorti-
mentverbreiterung schon vor dem Sonderprogramm; sie hdtten sich
aber ohne die Férderung nicht so umfassend und schnell durchfiih-
ren lassen. Anzunehmen ist, da® nicht nur ein voriibergehender Be-
schaftlgung31mpuls durch dle Durchfilhrung der Mafnahmen selbst,
sondern auch eine ldngerfristige W1rkung auf die Erhaltung eines
Te1ls der Arbeitspldtze zu verzeichnen ist.

Ebenfalls zur Bekleidungsindustrie geh&rte ein anderer Betrieb
(auch ca. 400 Beschidftigte), Teil einer international operierenden
Unternehmensgruppe, beili der auch unternehmensintern Konkurrenz-
kampf herrscht; bestimmte Produktionen wurden aus dem untersuch-
ten Betrieb in unternehmenseigene Fertigungsstdtten in Billiglohn-
léndern ausgelagert, mit entsprechend negativen Auswirkungen auf
die Beschdftigung. Auferdem glaubte sich der Betrieb bei der Ver-
gabe von Investitionsmitteln gegenilber anderen Unternehmenseinhei-
ten benachteiligt. Dies war besonders problematisch, da als einzi-
ge Uberlebenschance gegenilber der auslindischen Konkurrenz mdg-
lichst forcierte Rationalisierung der Produktion bei Konzentra-
tion auf hochwertige Produkte und Auslagerung bestimmter Ferti-
gungsteile ins Ausland galt. Aus diesen Griinden sollte schnell-
m&glichst durch Automatisierung und umfassenden Einsatz von elek-
tronischer Datenverarbeitung sowohl in der Produktion als auch in
der Verwaltung die Produktivitdt nachhaltig verbessert werden. Es
war klar, daB damit auch Arbeitsplatzverluste verbunden sein wiir~
den. Ohne die MaBnahmen wiren weitere Produktionsverlagerungen

ins Ausland mit erheblich gr&Beren Arbeitsplatzverlusten die not-
wendige Folge gewesen. Die Planungen fiir die erforderlichen Um-
stellungen, einschlieRBlich der vorzusehenden Qualifizierungs- und
Einarbeitungsmaknahmen, lagen zwar vor, die Zustimmung zur Durch-
fihrung seitens der Konzernleitung kam jedoch erst, als durch die
Mafnahmen im Rahmen des Schwerpunkts 1 (es waren iber 10 % der
Belegschaft einbezogen) die zu erwartende finanzielle Belastung
sich deutlich reduzierte. :

Impulse zu einer Verringerung des anstehenden Personalabbaus wa-
ren auch in einem anderen GroRbetrieb der Grundstoffindustrie zu
beobachten. Das Unternehmen befand sich in einem weitgreifenden
Umstrukturierungsprozel, der u.a. die Stillegung grofer Teile der
Werke vorsah, wobei ein Teil der stillgelegten Anlagen durch mo-
derne ersetzt werden sollte., Die Stillegungsaktionen hatten zum
Zeitpunkt der Ausschreibung des Sonderprogramms bereits begonnen
und wurden laufend weiter fortgesetzt. Auf alle Fille war mit er-
heblichem Personalabbau zu rechnen. Im Rahmen des Sonderprogramms
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wurden fiir den GroRfteil der ehemaligen Belegschaft von zwei still-
gelegten Abteilungen Qualifizierungsmafnahmen beantragt. Die Vor-
gesetzten versicherten, daf ohne die Bewilligung der Mafnahmen
noch umfangreicherer Personalabbau unausweichlich gewesen wdre.
‘Wenn es auch verschiedene starke Indizien daflr gibt, daf direkte
Entlassungen als Alternative kaum zur Debatte gestanden wdren,

50 kam es zu mindestens vorilbergehend arbeitsplatzsichernden Wir-
kungen: Da etwa 10 % der Betroffenen im Rahmen von Umschulungs-
maBnahmen qualifiziert wurden, war mit einem entsprechenden Effekt
fir die MaBnahmedauer (zwei Jahre) sicher zu rechnen. Weitere be-
schdftigungssichernde Effekte waren darin zu sehen, daf in den
Bereichen, in denen "Sonstige Qualifizierung" durchgefiihrt wurde,
teilweise die Richtbelegschaftszahlen erhSht, d.h. Arbeitsplidtze
"geschaffen" wurden.

Die angefilhrten Beispiele, die fiir vergleichbare Ausgangslagen in
anderen Betrieben stehen, zeigen, daR wesentliche Beschdftigungs-
wirkungen durch den Schwerpunkt 1 auch dann auftreten k&nnen,

wenn der Betrieb nicht nur keine Neueinstellungen vornimmt, son-
dern gleichzeitig die Belegschaft abbaut. Auch die Verringerung
der Zahl der filir den Abbau vorgesehenen Arbeitspldtze bedeutet
eine niedrigere Arbeitslosenzahl als sonst zu erwarten, weshalb
die Erhaltungsfunktion gegeniiber der Ausweitung der Beschdftigten-
zahl keineswegs als nachrangig angesehen werden darf. Aus unserem
Material ergibt sich vielmehr der Eindruck, daB Sicherungswirkun-
gen dieser Art in den Programmregionen mit ihrem hohen Anteil an
schrumpfenden Betrieben noch wichtiger gewesen sind, als

eine vollstdndige Stabilisierung der Beschdftigung oder gar eine
Ausweitung der Belegschaften. Bevor wir allerdings im einzelnen
auf diese Fdlle eingehen, soll zundchst noch eine spezifische

Form der Beschidftigungssicherung iber MaBnahmen des Schwerpunkts 1
behandelt werden.

b) Beschidftigungssicherung {iber Fehlverwendung?

In unserer gesamten Untersuchung wird davon ausgegangen, dab der
Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms seine verschiedenen Zielsetzun-
gen liber das Steuerungsinstrument "Qualifizierung" realisieren
sollte. Daher liegt auch bei der Analyse mdglicher Besch&ftigungs-
effekte der Focus unseres Interesses auf einschldgigen Wirkungen
von Qualifizierungsmafnahmen. An anderer Stelle wird gezeigt, daB
Programmittel aus dem Schwerpunkt 1 auch flr andere Zwecke als
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die beantragten Qualifizierungsmafnahmen eingesetzt wurden; wir
sprechen dann von Fehlverwendung (vgl. Teil B, VI.). Fehlverwen-
dung schlieft zwar offensichtlich das Erreichen des Qualifizie-
rungsziels aus, keineswegs ausgeschlossen sind aber damit andere
positive Folgewirkungen, z.B. auch Beschdftigungsimpulse. Wir wol-
len daher kurz der frage nachgehen, ob und unter welchen Bedin-
gungen sich auch Fehlverwendung beschdftigungswirksam auswirken

kann.

Fehlverwendung liegt vor, wenn erhaltene Mittel nicht oder nur
zum Teil fir Qualifizierungsmaﬁnahmen eingesetzt werden. Werden
mit den Mitteln keine betrieblichen Aktivitdten finanziert, son-
dern daraus entweder Ricklagen gebildet oder sie (z.B. in Form
von Gewinnausschittungen) aus dem Betrieb hinaustransferiert; so
sind - mindestens im Rahmen der hier einzubeziehenden Zusammen-
hdnge - Beschdftigungseffekte auszuschliefen. Umgekehrt ist eine
hohe Beschdftigungswirkung dann zu erwarten, wenn die Qualifizie-
rungsmittel faktisch als Fond zur "Lohnfortzahlung" flir diejeni-
gen Arbeitskrdfte genutzt werden, die sonst hdtten entlassen wer-
den milssen. Bestimmte, allerdings wesentlich schwerer abzuschidtzen-

de Beschdftigungswirkungen k¥nnen sich aber auch aus anderen Ver-

wendungsarten ergeben. Etwa wenn die Zuschiisse die Funktion einer

Investitionszulage erfilllen (unmittelbar mit den erhaltenen Mit-
teln oder mit Lohnen, die wegen der erhaltenen Zuschiisse einge-

spart wurden, k&nnen z.B. neue Anlagen errichtet werden, was Be-

1) . . .
, oder wenn sie dazu dienen, eine vor-

schdftigung sichern kann)

1) Dabei ist ein wichtiger Unterschied zwischen "Normal"- und
"Fehl"-verwendung im Auge zu behalten: Es entlastet den Betrieb
insgesamt natlirlich auch dann, wenn Sonderprogrammittel tat-
sdchlich der Finanzierung von Qualifizierungsmafnahmen dienen.
Das kann u.a. zur Folge haben, daf bestimmte Investitionen erst
aufgrund der F&rderung durchgefiihrt werden k&nnen (Beispiele
haben wir angefilihrt). Diese Konsequenz ist dann aber durchaus
im Sinne der ausgewiesenen Intentionen des Sonderprogramms.
Fehlverwendung dagegen kann - selbst wenn sie z.T. beschdfti-
gungssichernd im Betrieb wirkt - auch zu ungerechtfertigten .
Konkurrenzvorteilen fiuhren, wenn sich Betriebe, die keinen
Qualifizierungsbedarf haben, in die F¥rderung des Schwerpunkts
1 "einschleichen" und so durch die Kostenentlastung Wettbe-
werbsvorteile herausholen, die wiederum negativ auf die Be-
schidftigungslage der Konkurrenz durchschlagen k&nnen. Zu sol-
chen Verzerrungen beizutragen, kann kaum Ziel des Schwerpunkts
1 gewesen sein.



277

{ibergehende Auftragsliicke zu lUberbriicken. Denkbar ist auch, daB
arbeitssparende Investitionen unterbleiben, weilil durch die Fehl-
verwendung (Nutzung als Lohnsubvention) die Arbeitskosten so stark
sinken, daB die Innovation (bis auf weiteres) betriebswirtschaft-~

lich unrentabel wirdl).

Es ist plausibel anzunehmen, dab insbesondere in den Fdllen, in
denen widhrend der durch den Schwerpunkt 1 finanzierten Mafinahmen
mindestens zeitweise ausschlieflich produktive Arbeit geleistet
wurde, die dadurch bewirkte Kostenentlastung des Betriebs letzt-
lich auch ansatzweise beschdftigungssichernd gewirkt hat, minde-
stens dann, wenn der Férderumfang, gemessen am Personalaufwand
des Betriebs, insgesamt einen nennenswerten Stellenwert erreichte.
Es wdre allderings sehr weit hergeholt, daraus gr&fere Beschifti-

gungswirkungen ableiten zu wollen.

Bei einer anderen Konstellation - wir haben sie stark ausgeprdgt
nur in einem Betrieb vorgefunden, sie dirfte aber auch dariiber
hinaus eine gewisse Rolle gespielt haben - lassen sich allerdings
unmittelbare Beschdftigungswirkungen auf betrieblicher Ebene aus-
weisen. Die Qualifizierungszuschilsse dienten hier aus der Sicht
des Betriebes als Lohnkostensubventioniérung, widhrend sie -~ aus
der Perspektive der Arbeitskrdfte - als Finanzierung einer "Ar-

beitsbeschaffungsmafnahme" betrachtet werden kdnnen.

Ein metallverarbeitender Betrieb mit ca. 150 Beschdftigten stell-
te in Einzelfertigung Groffahrzeuge her. Anfang 1979 hatte der
Betrieb noch etwa die doppelte Belegschaftszahl. Aufgrund wirt-
schaftlicher Schwierigkeiten (die Branche erlebte eine "Struktur=~
krise") muBte Konkurs angemeldet und die Belegschaft entlassen
werden. Kurz darauf wurde das Sonderprogramm aufgelegt. Ein GroR-
betrieb der gleichen Branche {bernahm die Anlagen und stellte we-
gen der in Aussicht stehenden umfassenden Finanzierung durch das
Programm etwa die Hilfte der Arbeitskrdfte (fast ausschlieRlich
Facharbeiter) wieder ein. FiUr die gesamte Belegschaft wurden um-
gehend "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" fir 12 Monate beantragt
und bewilligt. Tats&dchlich fand aber Qualifizierung so gut wie
nicht statt, es wurde "nermal" welitergearbeitet. Die erhaltenen

1) Wenn man sich der neuerdings wieder heftig diskutierten Erkli-
rung der Arbeitslosigkeit aus den fir zu hoch gehaltenen L&h-
nen anschlieft, miiBte man mit solchen Beschdftigungseffekten
wohl sicher rechnen (vgl. u.a. zu dieser These Gdrres 1981).
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Mittel sollten hauptsdchlich den Zweeck haben, die Lohnzahlungen
und die Beschdftigung so lange zu sichern, bis man wieder Anschluf
gefunden hatte und sich der Betrieb wieder selber tragen konnte.
Daf den Arbeitskrdften (jedenfalls zum Zeitpunkt unseres Besuchs)
nicht bekannt war, da® sie Teilnehmer an einer &ffentlich gefér-
derten QualifizierungsmaBnahme waren, ist sicher ein weiteres
deutliches Indiz dafir, da® Qualifizierung im Sinne des Schwer-
punkts 1 hier nicht durchgefiihrt wurde.

Zweifellos gab es im geécﬂildertén Fall relativ ausgepridgte Be-
schaftigungserhaltungswifkungeﬁ.'Ansatzweise dirfte es_vergléich—
bare Effekte auch in anderen Betrieben gegeben haben. Auch wenn
kaum umstritten sein kann, daB die Sicherung von Arbeitspldtzen
ein wichtiges Ziel ist, bleibt festzuhalten, daB die Intention

des Schwerpunkts 1 des Sonderprogramms, {ber Qualifizierﬁng be-
stimmte Wirkungen auszuldsen, damit nicht verwirklicht wurde.
Lohnkostensubventionen und Arbeitsbeschaffungsmafnahmen sind wich-
tige Instrumente der Arbeitsmarktpolitik und wurden und werden
auch in groBem Umfang 8ffentlich gefdrdert. Aber auch die betrieb-
liche Qualifizierung bildet einen bedeutenden und eigenstdndigen
Politikbereich. Deshalb ist die Verwendung von Mitteln aus dem
Schwerpunkt 1 z.B. als Lohnkostenzuschuf mit Beschdftigungsanstd-
Ben zwar arbeitsmarktpolitisech nicht unbedingt als nachteilig ein-
zuschdtzen, kann aber umgekehrt auch nicht als Erfolg im eigent-
lichen Sinne des Sonderprogramms angesehen werden.

Wie wir gezeigt haben,spricht vieles dafiir, daf die Hauptfunktion
von Qualifizierungsmafnahmen im Rahmen des Sonderprogramms unter
Beschidftigungsperspektiven darin bestand, das AusmaB anstehenden
Personalabbaus zu verringern. Mit den folgenden Beispielen soll
nun gezeigt werden, dak auch die vollkommene Sicherung der vor-

- . handenen Arbeitsplitze bzw. eine Ausweitung der Belegschaftszah-

len bei den untersuchten Betrieben eine wesentliche Rolle spiel-

ten.

Ein kleiner, relativ kapitalschwacher Betrieb der Elektrobranche
(ca. 100 Beschiftigte) hatte zum Zeitpunkt des Bekanntwerdens des
Sonderprogramms Schwierigkeiten, seine Kapazitdten auszulasten:
Obwohl das Unternehmen als innovationsfreudig gelten kann, schei-
terte die Umsetzung durchaus erfolgstrdchtiger Projekte an fehlen-
den Mitteln zur Vorfinanzierung der erforderlichen Sach- und Hu-
mankapitalinvestitionen., Im Frilhsommer 1979 gelang es dann, einen
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groRen Produktionsauftrag zu akquirieren, der den Betrieb filr ldn-
gere Zeit auslastete. Da es sich um eine absolut neuartige Tech-
nologie handelte, war mit einer erfolgreichen Abwicklung durch

den daraus zu erwartenden fertigungstechnischen "Know-how'"-Vor-
sprung auch eine nachhaltige Verbesserung der kiinftigen Marktpo-
sition zu erwarten.

Die zustdndige Fihrungskraft des Betriebs hatte schon vor einiger
Zeit MaBnahmen konzipiert, um das immer deutlicher werdende Qua-
lifikationsdefizit der Produktionsbelegschaft abzubauen, konnte
die Durchfllhrung aber gegeniiber der Unternehmensleitung aus Ko-
stengriinden nicht durchsetzen. Speziell fir die "neue Technik"
war dann die Vermittlung bestimmter Zusatzkenntnisse eigentlich
unausweichlich. Da wegen der schwierigen finanziellen Situation
zundchst keine Mdglichkeit flir Qualifikationsaktivitidten gesehen
wurde, gab es seitens des Produktionsleiters erhebliche Bedenken,
ob die Produktion {iberhaupt mit den erforderlichen Qualitdtsstan-
dards durchgefilhrt werden kénnte. Auf der anderen Seite hétten
grbfere Probleme bei der Durchfiihrung des Grofauftrags das Unter-
nehmen insgesamt in Gefahr gebracht, auf alle Fdlle aber zu einem
erheblichen Abbau der Belegschaft flihren milssen.

In dieser Situation wurde man auf das Sonderprogramm aufmerksam.
Wegen der weitgehend ausgearbeiteten Schubladenplédne war es még-
lich, trotz des hohen Zeitdrucks (Windhundverfahren), der sonst
wahrscheinlich eine Beteiligung verhindert hédtte, Mafnahmen zu
beantragen. Bewilligt wurden "Sonstige Qualifizierungen" (zwdlf
Monate Dauer) fiir ca. ein Viertel der Produktionsbelegschaft.Da
die MaBnahme auf grofes Interesse bei den Beschdftigten stieB,
wurden spdter weitere sieben Arbeitskrdfte auf Kosten des Betriebs
in gleicher Weise qualifiziert. Da der GroRauftrag zigig abge~-
wickelt werden konnte, ist nicht nur die Beschdftigung der vor-
handenen Belegschaft mittelfristig gesichert, es wurde zum Zeit-
punkt unseres Besuchs sogar ein Antrag auf Einstellung von vier
Arbeitslosen liber reguldre Einarbeitungszuschilsse gestellt.

Zusatzbeschdftigung war auch die Folge der Durchfliihrung von Qua-
lifizierungsmaBnahmen in einem sehr kleinen Betrieb (unter zehn
Beschidftigte). Im Unterschied zum eben behandelten Fall gab es
hier allerdings seit einiger Zeit einen erheblichen Auftragsiiber-
hang, der eine Verdoppelung der Belegschaft ermdglicht hdtte.
Aufgrund der speziellen Fertigung konnten aber nur hochqualifi-
zierte Arbeitskrdfte zum Einsatz kommen, die auf dem Arbeitsmarkt
nicht verfilighar waren. Eine personelle Aufstockung setzte daher
eine Umstrukturierung der Arbeitsaufgaben im Betrieb voraus, die
aber wiederum an der Uberlastung der wenigen damit Betrauten auch
durch Produktionsaufgaben scheiterte. Durch die Durchfithrung von
QualifizierungsmaBnahmen im Sonderprogramm fir zwei Mitarbeiter
sollte sichergestellt werden, daB die Fihrungskridfte entsprechend
entlastet und damit der Ausbau des Betriebs in die Wege geleitet
werden konnte.

Bei einem anderen Betrieb (ca. 30 Beschdftigte) ging es nicht ein-
fach um die Ausweitung der bisherigen Fertigung, sondern um die
Umstellung auf ein neues Material, das v8llig neue Herstellungs-
verfahren erforderte, obwohl das Produkt einem unverdnderten Ver-
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wendungszweck diente. Die neue Produktreihe versprach sowohl bes-
sere Eigenschaften als auch deutlich geringere Fertigungskosten.
Daher wurde mit einem erheblichen Anstieg der Nachfrage gerech-
net. Es war geplant, den Betrieb auf fast die doppelte Beleg~
schaftszahl auszuweiten. Die Aufstockung sollte durch angelernte
weibliche Arbeitskrdfte erfolgen, die auf dem Srtlichen Arbeits-
markt in groBer Zahl verfigbar waren. Flir die Besetzung der
Schlilsselpositionen wurden "Sonstige QualifizierungsmaBnahmen'"
beantragt. Die Aufnahme der neuen Produktion im vollen Umfang
(nach Erstellung der erforderlichen Hallen und Lieferung der An-
lagen) war fir etwa den gleichen Zeitpunkt vorgesehen, zu dem die
QualifizierungsmaBnahmen ausliefen. Wdhrend der MaBnahmedauer wur-
den die Teilnehmer an einer provisorischen Fertigungsanlage (Stiick-~
zahl spielte dabei noch keine wesentliche Rolle) mit den Eigen-
schaften von Material und Maschinen vertraut gemacht und darauf
vorbereitet, zusammen mit den betrieblichen Vorgesetzten die ein-
zustellenden Arbeitskrdfte einzuweisen.

3. Weitere Auswirkungen auf die Beschidftigungssituation

Die Assoziation, daB ilber die Fbrderung von betrieblicher Quali-
fizierung auch negative Beschdftigungsimpulse entstehen k&nnten,
liegt - insbesondere im Kontext eines arbeitsmarktpolitischen
Programms - nicht unbedingt nahe; dennoch ist auch dieser Aspekt
anzusprechen., Auftreten kdnnen solche Folgen auf der gesamtwirt-
schaftlichen Ebene, soweit m¥gliche Beschdftigungswirkungen der
durchgefiihrten Manahmen durch beschdftigungseinschrédnkende Ef-
fekte, die sich aus der Aufbringung der Mittel ergeben, (Uber)kom-
pensiert werden, oder wenn mit einer alternativen Verwendung der
Mittel h8here Beschdftigungswirkungen hdtten erzielt werden k&n-
nen. Dies wire etwa dann der Fall, wenn sich zeigen lieBe, da®
die 8ffentlichen Mittel, die in den Schwerpunkt 1 geflossen sind,
hdtte man sie flir andere staatliche Aktivitdten verwendet oder
dem Steuerzahler zur freien Verflgung liberlassen, mehr Beschdfti-
gung bewirkt hidtten, als aus ihrem Einsatz im Rahmen des Sonder-
programms resultierte. Diese hoch komplexen Zusammenhdnge werden
im politischen Raum derzeit heftig und kontrovers diskutiert
(u.a. im Rahmen der "crowding-out"-Debatte). Im Rahmen unserer

Untersuchung kann dazu kein Beitrag geliefert werden.
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Aber auch auf der betrieblichen Ebene lassen sich Konstellationen
denken, bei denen von betrieblicher Qualifizierung beschdftigungs-

reduzierende Impulse ausgehen. Mit diesem Aspekt wollen wir uns

im folgenden aus drei Perspektiven befassen:

o Es geht zum einen um den Fall, daf Betriebe durch die Fdrderung
in die Lage versetzt und dazu veranlalt werden, arbeitssparende
Produktionsumstellungen vorzunehmen, ohne daf das ausfallende
Arbeitsvolumen durch eine entsprechende Produktionsausweitung

¥
(voll) ausgeglichen wird;

o zum anderen wird die Situation betrachtet, daR sich Betriebe
den erforderlichen Personalabbau durch Fdrderung der Mobilitdts-
fdhigkeit und -bereitschaft von Arbeitskrdften erleichtern,

d.h. "Qualifizierung fiir den Arbeitsmarkt" betreiben;

0 schlieBlich k8nnen bestimmte Formen der Nutzung des Qualifizie-
rungsinstruments dazu beitragen, Arbeitskrdfte, bei denen zwi-
schenbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel m&glich und sinnvoll wé-
re, stdrker an den Betrieb zu binden und insoweit eine Rigidi-

sierung von Arbeitsmarktstrukturen und damit tendenziell auch

ein niedrigeres gesamtwirtschaftliches Beschdftigungsniveau
férdern.

Von betrieblichen Qualifizierungsmafnahmen nach dem Schwerpunkt 1
im Zusammenhang mit der Einfiihrung neuer Produktionsverfahren und/
oder -produkte ging in den meisten F&llen entweder eine der Ten-
denz nach beschidftigungssteigernde oder mindestens beschidftigungs-
sichernde Wirkung aus. DaR Qualifizierungsmafnahmen - zumindest

auf den ersten Blick - aber auch als Mittel einer Personalabbau-

politik eingesetzt werden k&nnen, zeigte relativ deutlich folgen-
der Fall.

Ein grofer Bliromaschinenhersteller stellte seine Produktion unter
Nutzung von Mafnahmen des Schwerpunkts 1 auf die Fertigung einer
neuen Modellreihe um. Die Lohnkostenanteile pro Stieck (und damit
auch in etwa das erforderliche Arbeitsvolumen) halbierten sich
durch die Umstellung oder lagen sogar noch niedriger. Obwohl man
auch eine merkliche Belebung des Absatzes erwartete, sollte sich
in jedem Fall das Beschdftigungsvolumen erheblich verringern. Die
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Férderung hatte hier zwar zweifellos dazu beigetragen, daf die
arbeitssparenden Umstellungsmafnahmen durchgefiihrt werden konnten
oder hatte sie wenigstens erheblich beschleunigt. Insoweit k&nnte
man also aus diesem Blickwinkel von beschdftigungsabbauenden Wir-
kungen sprechen. DaBl eine solche Interpretation faktisch kaum
einen Sinn macht, ergibt sich daraus, daB nach allen verfilgbaren
Erkenntnissen die Umstellung auf das neue Produkt die praktisch
letzte Chance fiir das Unternehmen bedeutete, sich auf dem Markt
zu behaupten. Wdre die arbeitssparende Umstellung nicht oder ver-
spdtet durchgeflilhrt worden, hdtte das hdchstwahrscheinlich letzt-
lich erheblich mehr Arbeitspldtze gekostet als so, unter Nutzung
des Sonderprogramms, verloren gingen.

Gerade in den Fidllen, in denen das Sonderprogramm die Zielsetzung,
die "zukunftsorientierte Umstrukturierung der Wirtschaft" (Bundes-
minister fir Arbeit und Sozialordnung 1979, S. 12) zu erleichtern,
erreicht hat, sind dhnliche Konstellationen wahrscheinlich. Wenn
aber wie im beschriebenen Fall durch erleichterte Nutzung des er-
forderlichen arbeitssparenden technischen Fortschritts Uber Qua-
lifizierungsfdrderung letztlich eine, wenn auch reduzierte, Zahl
von Arbeitspldtzen sicher gemacht wurde, ist es eigentlich sinn-
voller, dies unter der Rubrik "Erhaltung von bedrohten Arbeits-

verhdltnissen”" zu subsumieren.

Wirklich negative Auswirkungen auf die Beschidftigungssituation
k&nnte die F8rderung von Qualifizierung im Zusammenhang mit der
Durchfithrung von RationalisierungsmaBnahmen demnach nur in den
Fdllen gehabt haben, in denen ein Weiterfihren der alten, perso-
nalintensiveren Fertigungsverfahren eine echte, auch ldngerfristig
tragfdhige Alternative darstellte. Gerade in einer Situation be-
schleunigten technischen Wandels ist eine solche Konstellation
aber eher unwahrscheinlich,und sie wurde von uns auch nicht ange-

troffen.

Man kann demnach zwar nicht davon ausgehen, dah® generell Qualifi-
zierungsfdrderung ein geeignetes Mittel darstellt, um grundlegende
und personalsparende technische Neuerungen zu verhindern. Das
heiBt aber keineswegs, daf es nicht sinnvoll sein k&nnte, das In-
strument dazu zu nutzen, innerhalb des Spektrums unterschiedli-
cher mdglicher Innovationsformen die relativ arbeitsintensiveren
pridferabel zu machen und insoweit Beschdftigungseffekte zu erzie-

len.
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a) Qualifizierung als Instrument zur Bewdltigung erforderlichen

Personalabbaus

Daf Betriebe die O8ffentliche Fdrderung von Qualifizierungsmafnah-
men dazu nutzen, um die Beschdftigtenzahl zu reduzieren, mag sich
insbesondere im Zusammenhang mit einem arbeitsmarktpolitischen
Programm befremdlich ausnehmen. SchlieBlich geh®rt es zu den im-
mer wieder (und mit Recht) betonten Erkenntnissen, daf gerade um-
gekehrt die Vermittlung von (mdglichst betriebsspezifischen) Qua-
lifikationen ein wichtiges Instrument ist, mit dem Unternehmen
versuchen, Arbeitskrdfte zu binden. Es kann keinem verniinftigen
Zweifel unterliegen, daB dieses betriebliche Interesse nach wie
vor existiert. Es darf aber nicht unterstellt werden, daB es sich
bei der Zielvorstellung der Betriebsbindung um ein sozusagen durch-
gingiges und invariantes Axiom betrieblicher Personalpolitik han-
delt, das unabhdngig von den jeweiligen Rahmenbedingungen seine
GUltigkeit behdlt. Aktueller oder auch nur absehbarer Mangel an
gqualifizierten Arbeitskrdften bzw. zu erwartende Schwierigkeiten
bei ihrer Beschaffung (das war die Situation der letzten Jahr-
zehnte in der Bundesrepublik Deutschland praktisch bis Mitte der
70er Jahre)} lassen in der Tat die Bindungsstrategie flir die Be-

triebe als naheliegend erscheinen.

Dieses personalpolitische Konzept wurde nicht sofort in Bausch

und Bogen mit dem Hereinbrechen der Rezession {iber Bord geworfen,
es haben sich aber mindestens in bestimmten Branchen und Regionen
(z.B. im Gefolge von Strukturkrisen wie in der Stahl- oder Textil-
industrie) Situationen ergeben, die die Betriebe nicht nur kurz-,
sondern auch mittelfristig eindeutig mit erheblichen personellen
Abbauerfordernissen konfrontieren und durchaus erhebliche Umdenk-
prozesse in der Frage der Betriebsbindung auf den Weg gebracht
haben. Da vieles daflr spricht, daf diese Entwicklung auch in
Zukunft anhdlt, kann damit gerechnet werden, daf sich die Be-
triebsbindungsfrage flir grékere Bereiche der Wirtschaft neu stellt.

Betrieblicher Personalabbau grdferen Umfangs ist in der Bundesre-
publik dank verschiedener institutioneller Regelungen (u.a. Kindi-

gungsschutzgesetz, Betriebsverfassungsgesetz, verschiedene Tarif-



284

vertridge und Betriebsvereinbarungen) einerseits und politischer
Uberlegungen andererseits zwar nicht unbegrenzt mdglich, wird
aber dennoch in groBem Umfang praktiziert; jedoch erweist er sich
zunehmend auch als kostspielig (u.a. wegen des Erfordernisses,
Sozialpldne, Aufhebungsvertrdge usw. abzuschliefen). Auf diesgem
Hintergrund macht es filir Betriebe, die ihre Belegschaft stark re-
duzieren milssen, durchaus Sinn, sich nach alternativen Formen

des Personalabbaus umzutun. Als eine der unproblematischsten
Varianten der Belegschaftsreduktion gilt weithin das Nichterset-
zen der Fluktuation. Das Instrument hat allerdings die unangeneh-
me Eigenschaft, gerade dann am wenigsten wirksam zu sein, wenn

man es am ndtigsten brauchtl).

Der Gedanke einer "aktiven Fluktuationsfdrderung" drdngt sich
damit eigentlich auf. Wdhrend bestimmte denkbare Varianten einer
solchen Politik grthte Bedenken hervorrufen miiften (etwa geziel-
te Verschlechterung des Betriebsklimas, das Heraufsetzen von
Leistungsnormgn, die Streichung auBertariflicher Zulagen oder So-
zialleistungen usw.), stellen sich bei einer anderen Form sol-
che Vorbehalte nicht ein, ndmlich bei der "Qualifizierung fiir den
Arbeitsmarkt". Dabei geht es darum, mittelfristig liberz&hlige Be-
legschaftsmitglieder (vor allem aus dem Angelerntenbereich) mit
einer gefragten, arbeitsmarktgdngigen Qualifikation zu versehen,

in der Erwartung, da® sie - mindestens zum Teil -~ die damit ge-
wachsenen Chancen eines freiwilligen Betriebswechsels nutzen, was
letztlich auch den Umfang und die Kosten (Sozialplan) des anste-
henden Personalabbaus reduziert. Aktionen eines solchen Typs, bei
denen ausschlieflich der bisherige Betrieb die Koéten getragen
hat, wurden unseres Wissens allerdings bislang noch'micht durch-

1) Tendenziell sinken die Fluktuationsraten in Krisensituationen
bei Arbeitskrifteiliberschuf, wdhrend sie bei Hochkonjunktur und
Arbeitskrifteknappheit steigen (vgl. dazu Mendius, Schultz-
Wild 1982).
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gefﬂhrtl). Das kann nicht Uberraschen, da eine echte Verbesserung

der Arbeitsmarktchancen in der Regél wohl nur lber komplette (d.h.
mehrjdhrige) Umschulungs- oder sehr ambitionierte Fortbildungs-
maPfnahmen erwartet werden kann, die wiederum - bei der iiblicher-
weise ‘durch tarifliche oder betriebliche Regelungen mindestens
fiilr einen ldngeren Zeitraum garantierten Reallohnabsicherung -
bei einer ausschlieRlichen Kostentrdgerschaft des Betriebes
duBerst aufwendig sind.

Die Férderung von QualifizierungsmaBnahmen lber den Schwerpunkt 1
des Sonderprogramms hat die Situation nun grundlegend verdndert,
indem sie die Kosten filr derartige Mafnahmen fiir den Betrieb ra-
dikal reduziert; u.a. mit der Folge, daR es dann zu "Qualifizie-
rung fiir den Arbeitsmarkt" (mindestens der Intention nach) ge-
kommen ist. Wie an anderer Stelle bereits ausgefithrt, haben ins-
besondere einige mitten in einer umfassenden Sanierungsphase
steckenden Stahlbetriebe in grofem Umfang Mittel aus dem Sonder-
programm in Anspruch genommen, obwohl (oder eben gerade weil)
erhebliche Beschiftigungsreduzierungen ins Haus standen. Unter
den im Rahmen des Schwerpunkts 1 durchgefiihrten MaBnahmen wurde
vor allem bei Umschillern in einigen Fdllen billigend in Kauf ge-
nommen, da® ein Teil der Absolventen nach Abschluf der Ausbildung
- friher oder spdter - den Betrieb verlassen wiirde.

In einem Grofbetrieb der Montanindustrie wurde etwa gleichzeitig
mit der Auflegung des Sonderprogramms ein ganzer Betriebsteil
stillgelegt. Der Belegschaft war zugesagt worden, dahk es trotz
des damit verbundenen Personalminderbedarfs und weiterer anste-
hender UmstrukturierungsmaBnahmen mit negativer Beschdftigungs-
wirkung nicht zu betriebsbedingten Entlassungen kommen wilrde.

1) In eine &hnliche Richtung 138t sich die Praxis einiger Betrie-
be interpretieren, itber ihren eigenen vorhersehbaren Bedarf
hinaus Jugendlichenausbildung durchzufiithren. Diese Praxis hat
allerdings auch fiir den Betrieb Vorteile: Er kann sich so aus
einer grdferen Zahl von Absolventen die ihm am besten geeig-
net erscheinenden fiir eine Weiterbeschdftigung auswZhlen.
Auflerdem demonstriert er damit auch sozialpolitisches Verant-
wortungsbewultsein. SchlieBlich sind die Kostenbelastungen
gegeniiber einer Erwachsenenausbildung wegen der deutlich ge-
ringeren Ausbildungsverglitungen erheblich niedriger.
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Alle von der Stillegung Betroffenen wurden innerbetrieblich umge-
setzt, wobei filir den Grofteil MaBnahmen im Schwerpunkt 1 beantragt
und bewilligt wurden. Unter den MaBnahmen (insgesamt mehrere hun-
dert, vor allem "Sonstige Qualifizierung*) waren auch Umschulungs-
kurse flir Metallfacharbeiterberufe. Hier gingen die Personalver-
antwortlichen davon aus, daB sich ein erheblicher Teil der Betei-
ligten nach Abschluf der Prilfung einen Arbeitsplatz in einem ande-
ren Unternehmen suchen wiirde.

Gesprédche mit den Umschillern selbst bestdtigten, daB sie es zwar
vorziehen wiirden, im Betrieb als Facharbeiter eingesetzt zu wer-
den. Wenn sich das aber als unm&glich herausstellen sollte (und
 die Wahrscheinlichkeit wurde als hoch eingeschdtzt), misse man

- auch einen Betriebswechsel ernsthaft in Betracht ziehen. Es mache
schlieBlich nur dann einen Sinn, die anstrengende Umschulung auf
sich zu nehmen, wenn man die erworbene Qualifikatien nachher auch
einsetzen kdnne,

g
i
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'¢Vergle1chbare Konstellationen wurden in zwei weiteren Unternehmen
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f
Fderselben Branche angetroffen. In beiden Fdllen stand erheblicher

Persqnalabbau an und in beiden Fillen sahen Management und Betrof-

Efene die Absolvierung einer Ausbildung auch als Instrument zur

Verbesserung der Arbeitsmarktchancen. Klargestellt werden muf
indes, da® es sich in allen Betrieben jeweils nur um einen Bruch~
tell der am Programm beteiligten Arbeitskrdfte handelte (der weit
iberwiegende Teil nahm ja an - zumindest fiir den hier diskutier-
ten Zweck in der Regel kaum geeigneten - "Sonstigen Qualifizie-
rungsmafnahmen” teil). Der anstehende Personalabbau wiederum wird
ein Vielfaches der Zahl der in QualifizierungsmaBnahmen im
Sonderprogramm einbezogenen Arbeitskrdfte betreffen. Die Chance,
ihre Arbeitsmarktsituation {iber Qualifizierung zu verbessern, be-
stand demnach nur filr einen verschwindenden Teil der Gesamtbeleg-
schaften. -

Auch wenn die Gréfenordnung dieser Wirkungen bislang als duderst
beschrédnkt gelten muf, scheint uns damit doch'einglwichtige M3g=-
lichkeit aufgezeigt: Qualifizierung kann gerade in Situationen,

in denen Personalabbau unvermeidlich wird, ein bedeutsames ar-
beitsmarktpolitisches Instrument sein. Massenarbeitslosigkeit des
derzeitigen Umfangs resultiert zwar offensichtlich nicht in er-
ster Linie aus Diskrepanzen zwischen vorhandenen und nachgefrag-
ten Qualifikationen, sondern schwergewichtig aus Ungleichgewich-
ten zwischen dem angebotenen und dem nachgefragten Arbeitsvolumen.
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Trotzdem kann eine Verbesserung der beruflichen Kenntnisse sowohl
von Arbeitslosen als auch von Beschdftigten und von zum Abbau An-
stehenden einerseits dazu beitragen, die Reste "struktureller Ar-
béitslosigkeit" abzubauen, und andererseits im Sinne einer flan-
kierenden MaBnahme die Beseitigung der "klassischen Arbeitslosig-
keit", die mit anderen Instrumenten bekdmpft werden muR, zu er-

lejichtern.

Fassen wir kurz zusammen: "Qualifizierung fiir den Arbeitsmarkt"
k&nnte, bezogen auf den Betrieb, als negative Beschidftigungswir-
kung verstanden werden. Freiwillige Fluktuation wird geférdert

und damit der Personalabbau erleichtert. Da jedoch in der Regel
davon ausgegangen werden muf, dad der Abbau se oder so stattge-
funden hdtte, reduziert sich die Wirkung auf eine eventuelle Be-
schleunigung des Vorgangs. Fir den Gesamtarbeitsmarkt ergibt sich
demnach quantitativ kaum ein Effekt. Qualitativ kann es aber durch-
aus einen Unterschied bedeuten, ob dem Arbeitsmarkt (etwa {lber Um-
schulung und Fortbildung im Rahmen des Sonderprogramms) qualifi-
zierte, vielseitig einsetzbare Arbeitskridfte zugefilhrt werden,
oder aber (etwa Uber einen Sozialplan), zwar vielleicht auch re-
lativ hoch, aber sehr betriebsspezifisch qualifizierte Angelernte,
deren Vermittlung.sehr schwer und in der Regel nur unterhalb ihres
vorher erreichten beruflichen Niveaus m8glich ist. Soweit solche
"Wirkungen in Richtung eines Ahhggg__gp (auch beschaftlgungshemmen-
'den)_Anhg13§mgngxgxngkgg;;g§gggga_auftreten, sind letztlich auch
positive quantitative Wirkungen, d.h. der Abbau von Arbeitslosig-
'kgit méglich., Eine erfolgreiche Praktizierung von "Qualifizierung
fir den Arbeitsmarkt" setzt_allerdings'auch eine ladngerfristige
Personalplanung voraus, damit rechtzeitig vor dem Akutwerden von
Abbauerfordernissen die erforderlichen Qualifizierungsma®nahmen
eingeleitet werden k&nnen.
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b) Negative Wirkungen Uber Verfestigung von Arbeitsmarkt-
styrukturen '

In diesem Abschnitt geht es um MaBnahmen, die mindestens poten-
tiell dazu gefihrt haben, daB Arbeitskrdfte mit marktgingigen
Qualifikationen und daher relativ ginstigen Wiederbeschdftigungs-
chancen Uber zusidtzliche QualifizierungsmaBnahmen des Schwer-
punkts 1 an den Betrieb gebunden wurden, wdhrend die Gefahr be-
stand, daf weniger qualifizierte Belegschaftsmitglieder freige-
setzt werden. In mehreren von uns untersuchten Betrieben wurden
Ma@nahmen flir Facharbeiter durchgefihrt. Neben Mafnahmen, mit
denen die Betroffenen in die Lage versetzt werden sollten, ihre
Kenntnisse auf einen aktuelleren Stand zu bringen, um weiter als
Fachkraft der bisherigen Ausrichtung tdtig zu sein, gab es auch
Mafnahmen, mit denen Facharbeiter fiir. andere Berufe oder auch flr
den Einsatz in der Produktion vorbereitet werden sollten.

Umgualifizierungen {iber Umschulupgen fanden wir in mehreren Be-
trieben vor. Solche MaBnahmen sind immer dann zweifelsfrei sinn-

voll, wenn filr die ursprlinglich erworbene Qualifikation keine

sinnvollen Anwendungsmdglichkeiten mehr bestehen. Derartige Fdlle
sind fir den hier zu behandelnden Aspekt also nicht von Interesse.
‘Uns geht es um die Fille, in denen es sich um Ausgangsberufe han-
delte, die durchaus als arbeitsmarktgidngig angesehen werden kén-
nen. Das war besonders ausgeprdgt in drei GroRbetrieben der Fall.
"Umgqualifiziert" wurden u.a. Werkzeugmacher, Mechaniker, Schlos-
ser, Dreher und Elektriker, also Arbeitskrdfte eines Typs, die
laut Aussagen in der grofen Méhrzahl der von uns untersuchten Be-
triebe sehr gesucht und oft auf dem Arbeitsmarkt trotz hoher Ar-
beitslosigkeit einfach nicht zu finden sind. Unsere Aufmerksam-
keit galt aber zundchst nidht diesen Arbeitsmarkteffekten, son-
dern der Frage nach den betrieblichen Bedingungen, die zu solchen
Mafnahmen gefihrt haben, Mit einer Ausnahme wurden erhebliche be-
triebliche Umstrukturierungen (allerdings aus sehr unterschied-
lichen Griinden) durchgefﬁhrf, die Beschdftigung schrumpfte deut-
lich. Der Facharbeiteriiberschu® bei bestimmten Ausbildungsberufen
resultierte aus der wirtschaftlichen Entwicklung und der daran
geknilpften Gesamtbeschdftigungssituation des Unternehmens, aus
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Jder Qualitdt der betrieblichen Persocnalplanung, aber auch daraus,
daf man mindestens zeitweilig bewuBt mehr Auszubildende einge-
stellt hatte als es dem eigenen prognostizierten Bedarf entsprach
("Ausbildung fr den Arbeitsmarkt").

Ein Grofunternehmen der Elektroindustrie stellte seine Fertigungs-
methoden auf ein weitgehend neuartiges Produkt um. Mit der Umstel-
lung waren erhebliche Personaleinsparungen verbunden, die selbst
durch die erwartete extrem glinstige Nachfrageentwicklung nur z.T.
kompensiert werden konnten. Fiir die friihere feinmechanische Ferti-
gung war eine grofe Zahl von Metallfacharbeitern der verschieden-
sten Berufsausrichtungen erforderlich. Mit dem Ubergang auf die
Elektronik sank die ben8tigte Zahl auf einen Bruchteil, und es

gab nur zu einem ganz geringen Teil einen Ausgleich durch den
etwas hdheren Bedarf an Elektrogerdtemechanikern und Elektroni-~
kern.

Daf es zu so erheblichen Diskrepanzen zwischen vorhandenem und
bendtigten Facharbeiterbestand kam, muR nicht zuletzt als Folge
einer unzuldnglichen Personalplanung angesehen werden. Vorauszu-
sehen, daB Elektrogerdte eines bestimmten Typs in wenigen Jahren
mindestens in der Bundesrepublik nicht mehr rentabel zu fertigen
seien und auch vom Markt kaum mehr akzeptiert werden wlirden, be-
durfte kaum prophetischer Begabung. Ebenso war dann eine entspre-
chende Umstrukturierung des Qualifikationsbedarfs abzusehen. Wes-
halb eine entsprechende Zurichtung der Einstellungs- und Ausbil~
dungspolitik unterblieb, konnte von uns nicht definitiv gekldrt
werden. Sicher ist nur, daR die anstehenden Probleme sich erheb-
lich geringer dargestellt hdtten, wdre rechtzeitig entsprechend
reagiert worden.

Zuriick zur eingetretenen Situation: Obwohl die Metallfacharbeiter,
hédtten sie den Betrieb verlassen, sicher eine insgesamt zwar -
schwierige, aber eben doch relativ glnstige Position auf dem re-
gionalen Arbeitsmarkt gefunden hdtten und der anstehende Perso-
nalabbau sehr erheblich war, wurden in die Umschulungen fiir die zu-
kunftstridchtigen Elektroberufe ausschlieflich vormalige Metall-
facharbeiter einbezogen. Ein Teil der Angelernten war zwar an
einer "Sonstigen Qualifizierungsmafnahme" beteiligt, deren Absol-
venten mit hoher Wahrscheinlichkeit im Betrieb verbleiben soll-
ten; zum gr8feren Teil wurden sie aber wohl abgebaut und muBten
als Ungelernte auf dem Arbeitsmarkt auftreten.

Ausschlaggebend fiir diese Auswahlpolitik waren neben den entspre-
chenden normativen Vorgaben (Sozialauswahl, die u.a. die bei
Facharbeite rn in dér Regel relativ hohe Betriebszugeh®rigkeits-
dauer berilicksichtigt), betriebliche Interessen an Arbeitskrdften,
die sich bereits einmal als "bildungsfdhig" erwiesen hatten und
bei denen ein hohes Ausma® an betrieblicher Erfahrung und er-
winschten normativen Orientierungen vorausgesetzt werden konnte.
Auch die Aktivitdten des Betriebsrats und der gewerkschaftlichen
Vertretungen stiltzten diese Tendenz in der Regel, da die Betrof-
fenen aus den Belegschaftsgruppen stammten,die einerseits einen
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Grofteil der Arbeitnehmervertretung stellen, andererseits aber
auch eine zentrale Rolle bei betrieblichen Interessenauseinander=~
setzungen spielen.

Zu dhnlichen personellen Konsequenzen wie im gerade skizzierten
Fall, aber aus ganz anderen Ursachen, kam es in einem groBen Me-
tallbetrieb, der auf bestimmte Zulieferteile - vor allem filir den
Maschinen~ und Fahrzeugbau - spezialisiert ist. Hier resultierte
der Facharbeiteriiberhang nicht aus einer vom technischen Fort-
schritt "erawungenen" Produktinnovation, sondern aus einer "grofi-
fldchigen" Umorganisation der $Struktur des {ibernationalen Kon-
zerns, dem der Betrieb angeh®rte. Nachdem bereits durch umfassen-
de Rationalisierungsmafnahmen in den letzten Jahren die Beschif-
tigung erheblich reduziert worden war, wurden im Zuge der Neuor-
ganisation der Unternehmensgruppe zusitzlich alle nicht unmittel-
bar zur Fertigung gehdrenden Bereiche an anderen Standorten kon-
zentriert. Insbesondere durch die Verlagerung des gesamten Maschi-
nenbaus und der Forschungs- und Entwicklungsabteilungen kam es zu
Freisetzungen von Facharbeitern in erheblichem Umfang.

Nur ein Teil dieser Facharbeiter (obwohl {lberwiegend aus "gesuch-
ten" Metallberufen kommend) hatte auf dem regionalen Arbeits-
markt alternative Besch&ftigungsmbglichkeiten. Dies resultierte
aus der starken Monostrukturierung der Region, die von drei Grof-
betrieben (darunter dem untersuchten) aus derselben Branche ge-
prédgt wird. Diese Unternehmen hatten schon in friheren Jahren ver-
sucht, andere Industrieansiedlungen zu verhindern, um ihr Arbeits-
marktoligopol aufrecht zu erhalten.

Fiir einen Grofteil der im Betrieb verbliebenen liberschiissigen
Facharbeiter wurden im Zuge des Sonderprogramms "Sonstige Quali-
fizierungsmaBnahmen" beantragt, um sie auf einen Einsatz in den
Produktionsabteilungen vorzubereiten. Auch wenn man von steigen-
den Anforderungen an die Arbeitskrdfte in diesen Bereichen aus-
geht, handelte es sich doch faktisch um die Vorbereitung fiir einen
"unterqualifizierten" Einsatz von global betrachtet knappen Fach-
arbeitern.

Auch in einem groBen Chemiebetrieb gab es erhebliche Uberschilsse
an Schlossern und Elektrikern (!!), von denen ein Teil {iber den
Schwerpunkt 1 filr den branchentypischen Fachberuf umgeschult wer-
den sollte. Einige der bislang geschilderten Ursachenerklirungen
scheiden hier allerdings aus. Weder gab es weitreichende betrieb-
liche Umstrukturierungen, noch grundlegende Anderungen der Pro-
duktionsverfahren oder Produkte. Auch die Belegschaftszahlen wa-
ren seit Jahren im wesentlichen stabil. Die Griinde fir die Dis-
krepanzen widren demnach hier in erster Linie in Midngeln der Per-
sonal~ bzw. Ausbildungsplanung zu suchen. Auch in diesem Fall
spielte allerdings der Aspekt eine Rolle, daf der Betrieb seinem
Verstdndnis nach auch flir den Arbeitsmarkt und damit Uber seinen
eigenen Bedarf hinaus ausbildet. DaB es gleichzeitig einen Uber-
hang bei den genannten Berufsgruppen und Knappheit bei anderen
gab, muB auch als Resultat einer nicht weit genug vorausschauen-
den Ausbildungspolitik angesehen werden. Zweifellos wire es unter
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verschiedenen Aspekten sinnvoller gewesen, gleich fiir den "rich-
tigen" Beruf auszubilden. Entsteht aber erst einmal eine Situation
wie die geschilderte, ist es, analog zu den beiden anderen I'dllen,
sowohl aus betrieblicher Sicht wie aus der Perspektive der Ar-
beitskraft sinnvoll, eine derartige "Umgualifizierung" vorzuneh-
men.

Wenn wir die wichtigsten Ergebnisse aus den eben angesprochenen
Fdllen zusammenfassen, so zeigt sich, daR mit Mitteln aus dem
Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms in einigen F&dllen auch MaRnah-
men gefdrdert wurden, die arbeitsmarktpolitisch betrachtet nicht
‘unbedingt als niitzlich, teilweise sogar als nachteilig angesehen
werden k&nnen. Es zeigt sich weiter, da® solche MaBnahmen weder
von den Betrieben, noch von den Arbeitskrdften als problematisch
wahrgenommen wurden. Dies kann auch nicht verwundern, da sie sich
auf dieser Betrachtungsebene durchaus als addquate L8sung dar-
stellten. Das Dilemma, daB im Rahmen kleinerer Betrachtungsein-
heiten (wie etwa dem Betrieb) konsensfdhige und von allen Betei-
ligten positiv bewertete Mafnahmen sich dann,bezogen auf grdfere
Aggregate (etwa im regiohalen Arbeitsmarkt) ,unter Umstdnden als
fragwlirdig erweisen, beschridnkt sich keineswegs auf die F8rderung
betrieblicher Qualifizierungsmafnahmen und ist nicht immer leicht,

wenn lberhaupt, zu léseni).

Mit der "Weg-" bzw. "Umgqualifizierung" haben Betriebe und betrof-

fene Arbeitskrdfte eine ihnen angemessen scheinende und mit den
Vorgaben des Sonderprogramms voll kompatible L&sung fir ein be-
stimmtes Arbeitskrdfteproblem gefunden. Will man aufgrund Uber-
geordneter Gesichtspunkte nicht, dal diese L&sung praktiziert
wird - z.B. weil damit tendenziell die Funktionsfdhigkeit des Ar-
beitsmarktes durch verstidrkte Herausprdgung betrieblicher Arbeits-
marktstrukturen beeintridchtigt wird -, so muf sie durch entspre-
chende Vorgaben weniger attraktiv gemacht werden (z.B. iiber Fdr-
derkriterien) oder es widren alternative Ldsungsmbglichkeiten an-

zubieten.

1) Das gilt z.B. auch fiir die bei Management und Arbeitnehmerver-
tretern sehr beliebte Veorzeitverrentungspraxis, die u.a. zu
grofien Finanzierungsproblemen der Renten- und Arbeitslosenver-
sicherung beigetragen hat (vgl. dazu u.a. Dohse u.a. 1982).
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Auch wenn es sicher erwldgenswert gewesen widre, "Umqualifizierun-
gen" des fraglichen Typs nicht zu fbrdern, scheint uns der wich-
tigere Ansatzpunkt doch darin zu liegen, andere - sowohl den be-
trieblichen wie auch den Interessen der Arbeitskrdfte Rechnung -
tragende - L&sungen zu suchen, die auch arbeitsmarktpolitisch ak-
zeptabel sind. An dieser Stelle k&nnen wir hierzu allerdings nur
ein paar Stichworte liefern. Wie sich gezeigt hat, gibt es global
betrachtet gerade im Facharbeiterbereich in einigen Betrieben Per-
sonaliberhdnge bei Qualifikatienen, fiir die'andere Betriebe erheb-
lichen Arbeitskrdftemangel konstatieren. Dah es nicht, oder jeden-
falls nicht in vollem Umfang, zu einem Ausgleich dieser Ungleich-
gewichte ilber den Markt kommt, ist auf vielfdltige Ursachen zu-
riickzufilhren. Hier sollen nur zwei wichtige Aspekte kurz erwdhnt

werden.

o Zum einen machen die rdumlichen Diskrepanzen ein Zusammenfih~-

ren von Arbeitskrdften und Arbeitspldtzen hdufig schlicht un-
méglich., Hier greifen alle "Ldsungsvorschlége", die das Problem
einfach {iber eine Verschdrfung etwa der zu akzeptierenden Wege-
zeiten oder gar i{lber ein "Erzwingen" rdumlicher Mobilitdt (wo-
mit regelmdRig die der Arbeitskrdfte, nicht etwa die der Ar-
beitspldtze gemeint ist) aus der Welt schaffen wollen, zu
kurz. Aber selbst wenn es: gelinge, die damit zusammenhdngenden

1), bleibt ein wesentliches

Fragen zufriedenstellend zu l&sen
Moment, das unter den geltenden Bedingungen oft filir den Arbeit-
nehmer ein Verbleiben beim bisherigen Betrieb als sinnvoll er-

scheinen lik/t.

o Es handelt sich um die Vielzahl von formellen und informellen,
materiellen und immateriellen Rechtan und Verginstigungen, die
lber Betriebszugehdrigkeit erworben und mit einem Wechsel meist
ganz oder jedenfalls grofenteils hinf#llig werden. Eine beson-
dere Rolle spielen dabei Vereinbarungen zur Sicherung vor Ab-
gruppierung und Regelungen {iber den Bestandsschutz des Arbeits-

1) Etwa durch eine Industrieansiedlungspolitik einerseits und

eine angemessene Regelung der auch dann sicher erforderlichen
Arbeitskrdftemobilitdt andererseits (zufriedenstellende L&sung

der "Wohnungsfrage", der Beschdftigung berufstdtiger Ehepart-
ner, der schulischen oder betrieblichen Bildung der Kinder usw.
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verhiltnisses. Entsprechende Vertrdge wurden seit Ende der 60er
‘Jahre durch die Tarifvertragsparteien fiir die grofe Mehrzahl der
abhdngig Beschiftigten urspriinglich in der Form von Rationali-

sierungsschutzabkommen, dann als anlafunabhdngige Bestandsgchutz-

regelungen fiir dltere Arbeitskrdite bzw. solche mit léngerer
Betriebszugehdrigkeit, vereinbart. Wenn auch erhebliche Zweifel
an Art und Umfang der faktischen Wirksamkeit dieser Instrumente
erlaubt sind (es stellt sich z.B. die Frage, wieweit man sie
tatsdchlich als arbeitsplatzsichernd oder eher als vorzeitver-
rentungsfdrdernd ansehen muf), kann dennoch davon ausgegangen
werden, dak sie fllr die Arbeitskrdfte, flir die sie Geltung ha-
ben, von erheblichem Wert sind. Wenn sie schon nicht immer die
Beschdftigung tatsdchlich sichern, gewdhrleisten sie doch min-
destens eine gewisse materielle Kompensation flr den Fall des

Arbeitsplatzverlustesl).

Praktisch allen derartigen Vereinbarungen gemeinsam ist aller-
dings, daB® solche Anspriiche in einem bestimmten Betrieb erworben
werden und auch nur ihm gegeniiber geltend gemacht werden kdnnen.
Flir den Fall eines Betriebswechsels bedeutet dies, daf der Ar-
beitnehmer damit erhebliche Anspriiche verlieren kann, die er u.U.
in einem anderen Betrieb entweder {iberhaupt nicht mehr in vollem
Umfang oder erst nach sehr langer Zeit wieder erreicht. Gerade in
Zeiten einer insgesamt unsicheren Beschidftigungssituation kann
diese Uberlegung - auch wenn sich sowohl unter dem Aspekt quali-
fikationsgerechter Arbeit, als auch der unmittelbaren Bezahlung
ein Betriebswechsel anb&te -~ aus der Sicht des einzelnen "ge-
schiitzten" Arbeitnehmers zu dem durchaus sinnvollen Entschluf
fiihren, wegen der .einmal erworbenen Rechte auch dann im bisheri-
gen Betrieb zu verbleiben, wenn er dort einen unterqualifizierten
Einsatz und unter Umstdnden eine niedrigere Entlohnung hinnehmen

mub.

1) Ausfilihrlich mit der Bedeutung dieser Regelungen und den Kon-
sequenzen ihrer praktischen Anwendung befassen sich mehrere
Beitrdge in Dohse u.a. 1982.



294

Arbeitskrdfte werden jedoch nicht ausschlieBlich durch betriebli-
che Strategien an den Betrieb gebunden, sondern insbesondere in
einer Unterbeschdftigungssituation z.T. auch durch Regelungen,
die von ihren Vertretungen mit ausgehandelt worden sindi)‘ Eine
Politik, die darauf abzielt, im Zusammenhang mit der Verbesse-
rung der Beschdftigungssituation arbeitskrdftemobilitdtsfdrdernd
zu wirken - und "Qualifizierung fUr den Arbeitsmarkt" 148t sich
als ein Moment davon ansehen -,wird aber auch den Bereich solcher
faktisch mobilitdtshemmend wirkenden Regelungen nicht ausklammern
kénnen., Da die Vorstellung, dlteren und langjdhrigen Belegschafts-
mitgliedern einen besonderen Schutz vor Arbeitslosigkeit zuteil
werden zu lassen, von einem breiten Konsens getragen wird, geht
es dabei nicht darum, solche Regelungen abzubauen, sondern nach
Gestaltungsfiormen zu suchen,.die einerseits den berechtigten In-
teressen an sicherer Beschdftigung Rechnung tragen, andererseits
sinnvollen und zumutbaren {iberbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel

nicht behindern.

Patentrezepte kdnnen hierzu nicht geliefert werden. Ein wichtiger
Ansatzpunkt scheint uns allerdings darin zu liegen, entsprechende
Anspriche und Rechte bei einem Betriebswechsel transferierbar zu-

machen. Auch wenn dies mit erheblichen Schwierigkeiten verbunden
sein dlirfte und die L8sung der damit zusammenhingenden Probleme
sicherlich groRer Verhandlungsbereitschaft und Phantasie bedarf,
scheint es geboten, in dieser Richtung initiativ zu werden. Daf

die Ubertragbarmachung von betrieblich erworbenen Anspriichen kei~
neswegs ausgeschlossen ist, zeigt schlieBlich auch die Neuregelungen
der betrieblichen Altersversorgungsanspriiche, bei denen dies -
ebenfalls nach erheblichen Schwierigkeiten - gelungen ist.

1) Diese Bindungseffekte waren urspriinglich kaum intendiert. Da
sie sich aber erst mit der Umkehr der Verhdltnisse auf dem
Arbeitsmarkt manifestierten, konnten sie nicht unbedingt vor-
hergesehen werden (vgl. dazu Mendius 1982).
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4. Qualifizierung im Kontext einer Politik zur Wiedererlangung
der Vollbeschdftigung

Betrachtet man die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt seit Aufle-
gung des Sonderprogramms, so wird deutlich, daf sowohl filr Be-
schdftigungssicherung als auch fiir Induzierung von Neueinstellun-
gen erheblicher gesellschaftlicher Bedarf besteht, Wie sieht es
nun mit dem beschdftigungspolititschen Potential der &ffentlichen
F8rderung betrieblicher Qualifizierungsmafnahmen aus? Wenn wir
auch die durch den Schwerpunkt 1 aufgetretenen Beschdftigungsef-
fekte nicht genau quantifizieren kdnnen, so 1ldft sich doch sagen,
daB Qualifizierung allein zur direkten Beseitigung der Millionen-
arbeitslosigkeit sicherlich nicht geeignet ist, als flankierendes
Instrument in verschiedener Hinsicht aber durchaus von Bedeutung

sein kann.

Das betrifft zundchst den direkten, aus der Durchfihrung der MaR-
nahme selbst resultierenden Effekt. Diese (zundchst temporédren)
Beschdftigungseffekte von QualifizierungsmaBnahmen iiber den un-

mittelbaren Arbeitskraftentzug sind zwar einerseits nicht zu ig-

norieren, kdénnen jedoch sicher keinen entscheidenden Beitrag zur
Beseitigung der Arbeitslosigkeit leisten, da ihr maximales Poten-
tial (das durch Mitnahme und einen Teil der Fehlverwendung vorab
reduziert wird und sich dann aufgrund der von uns vorgestellten
Mdglichkeiten wie Abbau von Hortung, Kurzarbeit, Intensivierung
und zusdtzliche Mehrarbeit weiter verringert) durch die Zahl der
Teilnehmer am Schwerpunkt 1 definiert ist. Nach den letzten Zah-
len wurden im Schwerpunkt 1 ca. 30 000 Teilnehmer mit einem Auf-
wand von ca. DM 410 Mill. gefbrdert, was eine durchschnittliche
Férdersumme von ca. DM .14 000,-- pro Person bedeutet. Eine (na-
tlirlich fiktive) Absorbierung aller Anfang 1982 Arbeitslosen tiiber
die Durchfihrung von Qualifizierungsmafnahmen selbst, d.h. lber
"Entzugseffekte" wilirde demnach einen Aufwand von ca. DM 25 Mrd.
erfordern und mdglicherweise grofenteils nur flir die Dauer der
Mafnahmen anhalten.
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Wie steht es mit mdglichen Sogeffekten von Schwerpunkt 1 durch
die AuflOsung von Qualifikationsengpdssen, die die Produktion und
damit die Beschidftigung behimdern? Es geht zundchst um die Frage,

in welchem Umfang durch die Qualifizierungsfdrderung relativ kurz-
fristig (ndmlich im Beobachtungszeitraum) solche Wirkungen schon
konkret aufgetreten sind oder jedenfalls hochwahrscheinlich mit
ihnen gerechnet werden konnte. Wie wir gezeigt haben, beschrdnkte
sich die empirische Evidenz in unserem Material auf einige Einzel-
fdlle und da #iederum auf relativ wenige Arbeitskridfte.

Ein wichtiges Potential filir die Schaffung zusdtzlicher Arbeits-
1}

pldtze scheint insbesondere im Bereich kleinerer Betriebe zu lie-

gen (dabei darf man natlirlich nicht aus dem Auge verlieren, daB
nur ca. 40 % der Arbeitnehmer aus den Problemregionen in Betrie-
ben mit wenigey als 100 Arbeitskrdften arbeiteten, Infratest 1980,
Bd., 4, S, 13). M8gliche Ursachen einer h8heren, auch beschdfti-
gungspolitisch wirksamen Dynamik kleinerer Betriebe konnten von
uns nicht systematisch analysiert werden. Dazu widren umfassendere,
auf eine derartige Zielsetzung ausgerichtete Studien erforderlich.
Trotzdem weisen auch die von uns einbezogenen Fdlle darauf hin,
daRf die Einfthrung neuer und zusdtzlicher Produkte, die Erschlie-
fung neuer Mirkte, aber auch der Ubergang zu grundlegend neuen

Produktionsverfahren dort eher {iberdurchschnittlich zu erwarten

sindzi.

1) Zwar sind wegen der relativ kleinen Zahl der von une einbezo-
genen Betriebe natilirlich keine reprdsentativen Aussagen mbg-
lich, interessant ist aber immerhin, daR die Breitenerhebung
dhnliche Ergebnisse gebracht hat (vgl. Infratest 1980, Bd. 4,
S. 18 f£.).

2) Dabei ist wiederum zu berlcksichtigen, da® die untersuchten
Betriebe auch fir die Programmregionen keineswegs als reprédsen-
tativ gelten kdnnen. Gerade wenn -~ und darauf wurden wir immer
wieder deutlich hingewiesen -~ durch das Verfahren der Mittel-
vergabe kleine und mittlere Betriebe eher benachteiligt waren,
so liegt es nahe, daf die wenigen, die dennoch in die F8rde-
rung gelangten, eine "Positivauswahl" darstellten. Es ist
nicht unplausibel, anzunehmen, da® unter den Betrieben, die
in der Lage waren, trotz dieser widrigen Umstdnde "ins Pro-
gramn zu kommen", sich illberdurchschnittlich viele befinden,
die auch auf anderen Feldern wie Produkt- und Verfahrensinno-
vation, Marketing usw. besonders erfolgreich sind.
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Einerseits hatten diese Betriebe sicherlich bislang einen erhebli-
chen Rilckstand bei der Qualifizierung ihrer Belegschaften; auf
der anderen Seite fithren Auftragseinbriiche bei solchen Betrieben
meist relativ umstandslos zu Entlassungen (wegen der schon for-
mal, aber erst recht faktisch schlechteren Positionen der Arbeit-
nehmervertretungen und der geringeren Mbglichkeiten des Betriebs,
"politische Hilfe" zu mobilisieren, Kosten zu Uberwdlzen u.a.m.).
Eine Fdrderung von Qualifizierungsmafnahmen gerade bei solchen
Betrieben kann daher sicher als besonders sinnvoll angesehen wer-
den - auch unter dem Aspekt, das immer deutlicher werdende Gefdl-
le in den Beschdftigungschancen zwischen den Belegschaften be-
stimmter &ffentlichkeitswirksam operierender Grofbetriebe auf der
einen und "anonymer" Kleinbetriebe auf der anderen Seite etwas

zu mildern.

Zwar kann es bei diesen Beschdftigungswirkungen - im Unterschied
zur Entzugswirkung - durchaus zu Multiplikatoreffekten kommen

(z.B. waren in einem Betrieb sieben MaBnahmen (Mit-)Voraussetzun-
gen fir 30 Neueinstellungen), jedoch diirften u.E. in der kurz-
fristigen Betrachtung die quantitativen Effekte von dhnlich ge-
ringer oder noch kleinerer Grdfhenordnung wie die der "Entzugs- '

wirkungen" gewesen sein.

Sehr deutlich wurde durch unsere Untersuchungen aber auch, daB

die Wirkung der Beschdftigungserhaltung, die quer {iber Betriebs-

gréfenklassen oder Branchen hinweg becbachtet werden konnte, si-
cher gegeniiber der Beschidftigungsausweitung die bedeutendere war,
In einer Situation insgesamt stagnierender bzw. wieder sinkender
Beschidftigung kann das eigentlich auch nicht verwundern. Dabei
splelte Besch&ftigungserhaltung einmal in der Weise eine Rolle,
da® bereits geplanter Arbeitskrédfteabbau reduziert werden konnte,
weil durch die QualifizierungsmaBnahmen Fachkr&ftebedarf, der zu-
vor durch Uberstunden abgedeckt werden muBte, von den Absolventen
der Mafnahmen befriedigt werden konnte. Von Beschdftigungserhal-
tung ist aber auch in den Fdllen auszugehen, in denen iiber die
Durchfilhrung der MaBnahmen der Auslastungsgrad der Belegschaft
ernidht wurde, da auf diese Weise sonst zu erwartende MaPnahmen

wie Kurzarbeit oder Entlassungen teilweise vermieden, im Umfang
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reduziert, zumindest aber verzfgert wurden. Neben der unmittelba-
ren Beschdftigungserhaltungswirkung kann weiter unterstellt wer-
den, daf die Verfiigbarkeit qualifizierter Krdfte in einigen F4l-
len auch mittelfristig die {(verbleibenden) Arbeitsplitze sicherer
gemacht hat, indem sie einen Beitrag dazu leistete, die Marktpo-

sition des Unternehmens zu verbessern.

Insgesam® halten wir die unmittelbaren beschdftigungsrelevanten
Wirkungen im Schwerpunkt 1 filr eher begrenzt. Wenn wir die Férde-
rung betrieblicher Qualifizierungen durch den Schwerpunkt 1 den-
noch auch unter beschiftigungspolitischen Gesichtspunkten als
wichtig ansehen, dann nicht in erster Linie wegen der skizzierten
Wirkungen auf die aktuelle Beschdftigungssituation. Vielmehr se-
hen wir dieses Instrument als eine wichtige flankierende MaBnah-

me zur Bewdltigung der Beschdftigungsprobleme der kommenden Jah-

re, da es zur Uberwindung beschdftigungshemmender Arbeitsmarkt-

strukturen beitragen kann.

Neben der allgemeinen, mit der Ausweitung arbeitsmarktgidngiger
Qualifikationen der Beschidftigten einhergehenden Verbesserung der
Funktionsfdhigkeit des Arbeitsmarkts sind wir im Zusammenhang mit
den Mafnahmen des Schwerpunkts 1 in Ansdtzen auch auf eine Poli-
tik gestofen, die zwar den Abbau von Arbeitspldtzen als Rahmen-
bedingungen akzeptieren muf, gleichwohl aber tendenziell dazu
beitragen kann, die Wiederbeschidftigungschancen zu verbessern:
die "Qualifizierung fir den Arbeitsmarkt". Auch wenn davon auszu-~
gehen ist, dab diese LOsung in der Regel gegenilber dem Verbleib
auf einem qualifizierten Arbeitsplatz im urspringlichen Unterneh-
men nur als "zweitbeste" anzusehen ist, scheint sie uns doch von
exemplarischer Bedeutung: Gerade weil alles darauf hindeutet, dah
die ndchsten Jahre durch einen erheblichen Strukturwandel gekenn-
zeichnet sein werden, der sich nicht ausschlieflich innerbetrieb-
lich wird bewdltigen lassen, ist in grofem Umfang damit zu rech-
nen, daf Unternehmen Personal abbauen milssen. Werden die zur Ent-
lassung Anstehenden vorher noch mit modernen arbeitsmarktrelevan-
ten Qualifikationen ausgestattet, so bleibt zwar die unabdingbare
Voraussetzung flr ihre Wiederbeschdftigung die Schaffung neuer
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Besch&ftigungsméglichkeiten, Deutlich verringert aber wird immer-
hin die Gefahr, daf die Qualifikationen der Freigesetzten den An-
forderungen der verfiigbaren bzw. neu entstehenden Arbeitsgpldtze
nicht entsprechen.

Daraus folgt allerdings umgekehrt auch, daf éffentliche Qualifi-

' zierungspolitik nachdriicklich darauf achten muB, daR sie nicht

zur Fdrderung betrieblich.vielleicht funktionaler, beschidftigungs-~
politisch aber problematischer MaBnahmen (wie wir sie etwa in der
"Wegqualifizierung" aus Mangelberufen vorgefunden haben) genutzt
wird.

Mit der 8ffentlichen Férderung betrieblicher QualifizierungsmaB-
nahmen lassen sich demnach zwar in beschrinktem Umfang direkte
Arbeitsplatzerhaltungs- und Beschdftigungsausweitungswirkungen
erzielen, ihren entscheidenden Stellenwert erhdlt sie jedoch da-
durch, dak sie als eine notwendige {(wenn auch nicht hinreichende)
'Voraussetzung fir eine effolgreiche Politik zur Wiedererlangung
von Vollbeschdftigung anzusehen ist.






e

V. Mdgliche Entlastungseffekte filr die Arbeitskrifte

Der Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms richtete sich natlirlich in
erster Linie auf arbeitsmarktpolitische Ziele und Effekte. Aber
auch die Frage nach m8glichen sozialpolitischen Wirkungen oder
Wirkungspotentialen der Qualifizierungsférderung ist durchaus von
Belang. Unter diesem Gesichtspunkt interessiert beispielsweise die
Frage: Erm&glichen es die QualifizierungsmaBnahmen im Sonderpro-
gramm, die sonst typischen Belastungen und Probleme flr die Ar-
beitskrﬁfte'wéﬁrend_des Anpassungsprozesses zu vermindern oder
auszuschalten? Wenn ja, kdnnte man in den Fdrderungsmafnahmen

auch einen Beitrag zur "Humanisierung" des Arbeitslebens sehen.

Dariliber hinaus k&nnte sich eine Intlastung der Arbeitnehmer bei
betrieblichen Anpassungsprozessen positiv auf die Entwicklung der
betrieblichen Fluktuation,.auf Fehlzeiten, auf Ausfdlle durch
Krankheit und schlieBlich auf die Produktivitdt auswirken - Effek-

te, die als wiinschenswert anzusehen sind.

1. Belastungen und Schwierigkeiten

Die herk®mmliche Praxis der Anpassung von ArbeitskrZften an ver-
dnderte Arbeitsplitze bzw. -prozesse bringt fiir die Beteiligten
hdufig erhebliche Belastungen mit sich. Das zeigen neuere Unter-
suchungen zum Ablauf betrieblicher Umstellungen (vgl. etwa Alt-

mann u.a. 1982).

Fine besondere Rolle spielt die Uberwdlzung von Anpassungslei-
stungen auf die beteiligten Arbeitskréfte. Das Verfahren besteht
entweder darin, daf die zu qualifizierenden Arbeitnehmer erfah-
renen Stammkriften zugeordnet werden, die diese dann anlernen
miissen. Oder aber die Arbeitskridfte werden bei minimalem Unterwei-
sungsaufwand durch die direkten Vorgesetzten sukzessive an mehre-~
ren Arbeitspldtzen eingesetzt, bis sie sich selbst die verlangte
Qualifikation angeeignet haben. In der Regel - so kann man auf-
grund zahlreicher friiherer Untersuchungen sagen - ist die betrieb-

liche Praxis der Anlernung bzw. Einarbeitung bislang dadurch ge-
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kennzeichnet, daf die Qualifikationsanpassung eher unsystematisch,
mit duRerst geringem Aufwand bzw. Einsatz von geschultem Unterwei-~
sungspersonal ablduft; dabei stehen die Anzulernenden meist unter
starkem Druck, mglichst rasch an die Output- bzw. Leistungsstan-

dards des "normalen" Produktionsablaufs heranzukommen.

Unter anderem treten dabei folgende Belastungen und Schwierigkei-
ten flr die beteiligten Arbeitskrdfte auf: '

- Uberforderung durch h#ufig wechselnde Produktionsbedingungen,
~ verschdrfter Leistungsdruck,
- negative Umgebungseinflisse,

- psychischer und sozialer Druck,

Die zu'Qualifizierenden fithlen sich hdufig Uberfordert, wenn sie
die n8tigen Lernleistungen zu einem groRen Teil eigenstdndig bzw.
durch "Mitlaufen und Abgucken bei Kollegen" erbringen miilssen. Die-
se Form der "Selbstanlernung" fllhrt insbesondere dann zu einer Be-
lastung, wenn die Bedingungen am neuen Arbeitsplatz durch hdufig
wechselnde Produktionsprozesse und ~anforderungen gekennzeichnet
sind, die dem Neuling die stdndige Bereitschaft und Fdhigkeit zur
schnellen Umstellung und richtigen Reaktion noch wdhrend dés Lern-
prozesses abfordern. Diese Situation ist typisch fir die Einarbei-
tung von qualifizierten Angelernten und auch Facharbeitern. Deren
Selbstdndigkeit, breitere Qualifikationsgrundlagen und Gewdhntsein
an stdndiges Dazulernen im Arbeitsprozef nutzen die Betriebe, um
einen Teil des notwendigen Qualifizierungsaufwands auf die Arbeits-
krdfte selbst abzuwdlzen. Bei geringer qualifizierten Angelernten
mit qualifikatorisch anspruchsloseren Tdtigkeiten dilrften demgegen-
iiber die hdufigsten Belastungen aus einem verschdrften Leistungs-
druck entstehen, wenn sie wdhrend der Einarbeitungsphase im laufen-
den ArbeitsprozeB eingesetzt werden. Dabei sind sie widerspriichli-
chen Anforderungen ausgesetzt: einerseits dem Zwang zu méglichst
rascher Steigerung des Arbeitstempos bzw. der individuellen Lei-
stungsabgabe, um die betrieblichen Leistungsnormen zu erfiillen

(und m8glichst schnell "auf den Lohn" zu kommen), andererseits dem
Zwang, die Qualitidtsanforderungen einzuhalten.
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Lin weiteres Problem ist oft eine erhebliche Stdrung durch nega-
tive Umgebungseinflilsse (Li#rm usw.), wenn die Anlernlinge ihre
Qualifizierung am Arbeitsplatz im laufenden Arbeitsprozefs absol-
vieren und in dem notwendigen Lern- und Gewdhnungsprozef durch

Aufeneinflilsse stark verunsichert oder abgelenkt werden.

Nicht zuletzt spielen flr die Neuzuqualifizierenden psychische Be-
lastungen eine Rolle: Versagensdngste, Angst vor Unf&llen, Unsi-
cherheit wegen laufender, nicht kalkulierbarer Verdnderungen im
neuen, unvertrauten Produktionsablauf; zusdtzlich,bei Arbeit im
Gruppenlohn,ein sozialer Druck zur m8glichst raschen Erreichung

der Gruppennorm.

Flir die nicht unmittelbar beteiligten Arbeitskrdfte - erfahrene

Kollegen im neuen Arbeitsbereich bzw. die zustindige Arbeitsgruppe
und auch die direkten Vorgesetzten - bedeutet der Anpassungs- bzw.
Einarbeitungsprozef hdufig eine Zelt der Doppelbeanspruchung. O0ft
milssen sie die Betreuung bzw. Unterweisung des Einzuarbeitenden
zusdtzlich zu bzw. neben den laufenden Arbeitsaufgaben leisten.
Nicht selten sind sie auch Uberfordert dadurch, daf sie selbst
nicht genligend und systematisch auf die Funktion des Unterweisens

‘vorbereitet sind.

Die mit der Ublichen "naturwiichsigen" Anlernungs~ und Einarbei-
tungspraxis verbundenen Belastungen fir die Arbeitskrdfte werden
von den Betrieben oft Uber ldngere Zeit gar nicht wahrgenommen,
solange die individuellen und informellen Bewdltigungsformen des
Anpassungsprozesses noch "gelingen". Aufmerksamkeit (und poten-
tielle Verdnderungsbereitschaft beim Betrieb) entsteht h&dufig
erst.dann, wenn es dabei zu Problemen flr den Produktionsablauf

kommt .

So wurde auch aus mehreren Fallstudienbetrieben bestidtigt, daf na-
turwlichsige Formen von Anlernung bzw. Einarbeitung bislang eine
typische Praxis der Qualifikationsanpassung an neue Arbeitspldtze
gewesen seien. Gleichzeitig wurde aber auch gesagt, daf es in den
letzten Jahren wdhrend solcher Anpassungsprozesse verstdrkt zu
Problemen wie deutlich erh8hter Fluktuation, einem oft sprunghaf-
ten Ansteigen des Krankenstands und vermehrter Unfallhdufigkeit
kam,
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Fiir unsere Untersuchung stellte sich nun die Frage, ob sich bei
der Durchfllhrung von betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen im
 Rahmen des Sonderprogramms positive Effekte in Form verminderter

Belastungen fiir die Arbeitskrdfte feststellen liefen.

Die oben skizzierten Anpassungsprobleme beziehen sich insbesondere
auf die Praxis der Anlernung, der Einarbeitung, der im Programm
am ehesten die "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen" entsprechen.
ks sollen aber auch Mafnahmen der Fortbildung und Umschulung mit-
betrachtet werden, da auch bei diesen Qualifizierungsformen Be-
lastungen flir die beteiligten Arbeitskrdfte entstehen k&nnen, z.B.
das Problem der Bewdltigung des Lernpensums neben dem reguldren
Arbeitspensum und die damit verbundene Uberforderung.

Insgesamt beweisen die Ergebnisse aus den Fallstudienbetrieben,
daf Belastungen flr die Arbeitskridfte bei der Qualifikationsan~
passung auch im Rahmen der programmgefdrderten MaRnahmen eher der
Regelfall waren. In der Minderheit bleiben solche Fille, in denen
es gelang, Anpassungsbelastungen fir die Arbeitskrdfte zu reduzie-
ren oder zu vermeiden. Diese Beispiele demonstrieren Wirkungspo-
tentiale, die dann zum Tragen kommen kénnen, wenn Bedingungen der
MaBnahmedurchfilhrung und betriebliche Rahmenbedingungen‘in spezi-

fischer Weise gestaltet und aufeinander abgestimmt werden.

2. Spielrdume fiir eine Humanisierung der Qualifizierungsformen

In den MaRnahmebetriebern stellte sich heraus, daR unter
bestimmten Bedingungen Spielrdume filr Entlastung geschaf-

fen werden k&nnen. Auf einige wollen wir im folgenden eingehen.

(1) Eine wichtige Rolle spielt die Abkoppelung der AnpassungsmaB-
nahme vom laufenden Produktions- bzw. Leistungsvollzug; es zeigte
sich h4ufiger, daB bei MaRnahmen der "Sonstigen Qualifizierumg"
z.T. hohe Belastungen fir die beteiligten Arbeitskrdfte auftraten,

wenn die Anpassungsqualifizierung im laufenden Arbeitsprozef und

nicht gesondert ablief.
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Die Abschirmung vom unmittelbaren ArbeitsprozeBl wird um so notwen-
diger, je mehr die Gefahr besteht, daf bei der Anlernung "vor Ort"
ein Druck auf m8glichst raschen Volleinsatz bzw. volle Leistung
ausgelibt wird. Dies geht auf Kosten einer systematischen Durchfiih-
rung des Qualifizierungsverfahrens. Insbesondere bei der Einwei-
sung in Tdtigkeiten, die hohe Konzentration (und besonders grofen

Spielraum fir Gewdhnung an den neuen Platz) verlangen, werden die
Arbeitskrifte bei der Anlernung vor Ort oft derart iberfordert,

dap es zu Krankheitt Unfdllen und starkem Anstieg der Fluktuation
kommt .

Ein Beispiel ist die Qualifizierung zum Kranfahrer im Walzwerk
eines groBen Unternehmens. Bislang liblich war eine Anlernung vor
Ort, wobel die Anzulernenden stufenweise den Einsatz an Kr&nen ein-
fachster bis h&chster Schwierigkeitsgrade durchliefen. Eine solche
Anlernkette beginnt mit einfachen Transportkrdnen, die ndchste
Schwierigkeitsstufe ist ein Drehstromkran, dann ein Walzenkran

usw. In insgesamt sechs Schwierigkeitsstufen steigern sich die An-
forderungen bis zum Tiefofenkran im Walzwerk, mit dem die Beschik-
kung der Ofen mit Stahlbl&cken und der anschliefende Transport

Zur Welterverarbeltung vorgenommen werden. Die Einweisung Uberneh-
men dabel erfahrene ¥ranfahrer. Wihrend dieser Zeit wird

entweder mit Doppelbesetzung oder mit Kontrollen vom Boden aus ge-
fahren. In Drucksituationen wie beim Auftreten von Personalengpds- -
sen bzw. erh8hten Produktionsanforderungen wurde allerdings auch

versucht, Stationen dieser Anlernkette zu Uberspringen und die Ar-
beltskrafte direkt mit schwierigeren Aufgaben zu betrauen.

So wurde ein besonders fdhiger und vorerfahrener Mann statt erst
nach der Ublichen zehnw®chigen Anlernfrist schon nach finf Wo-
chen selbst&ndig am schwierigen Tiefofenkran eingesetzt. Die Uber-
forderung filhrte dazu, daf er nach einiger Zeit so krank wurde,
daf er den Betrieb verlassen mufte. In diesem Bereich kam es in
den letzten Jahren zu einem kontinuierlichen Anstieg der Unfidlle
und zu- zunehmender Fluktuation; Erscheinungen, die auf Probleme
und Defizite dieser tradltlonellen Anlernung vor Ort verwiesen.
Dies dirfte mit den Anstof dazu gegeben haben, daf der Betrieb

im Sonderprogramm eine verbesserte Anlernpraxis erprobte. Die ins-
gesamt verldngerte QualifizierungsmaBnahme enthielt dann eine be-
sonderte Schulungsphase mit theoretischer Unterweisung und Ubungs-
perioden an einem Lehrkran, wodurch die M8glichkeit eines etwas
entlasteten, zumindest teilweise abgeschirmten Anlernens

gegeben war.

Wie das Beispiel elnes anderen Betriebs zeigt, kann solch eine
"hbesonderte" Durchfihrung einer Anlernmafnahme fiir die Arbeitskrdf-

te eine erhebliche Entlastung bedeuten, weil sie in einer Art
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"Schonraum" unter vermindertem Druck die neue Tdtigkeit einiiben
kénnen, wobei das Arbeitstempo erst nach und nach als Leistungs-

kriterium eingefihrt wird.

Ein Grofbetrieb stellte einen Grofteil seines Produktionsprogramms
von mechanischen auf Uberwiegend elektronisch arbeitende Gerdte um,
wobel die alte Fertigung allm&hlich auslief und die neue sukzessi-
ve hochgefahren wurde. Flir die Anlernung eines grdferen Teils der
flir die neue Fertigung vorgesehenen Belegschaft wurde - erstmals
in diesem Unternehmen - ein mehrwdchiger Vollzeitkurs in eigens
dafir geschaffenen Schulungsrdumen durchgefilihrt. Es wurden auch
eigene Lehrgangsunterlagen erstellt.

Die Teilnehmer - es handelte sich durchweg um relativ niedrig
qualifizierte Anglernte, vor allem Frauen und Ausldnder - erhiel-
ten theoretischen Unterricht zur Vermittlung von Elementarkennt-
nissen der Elektrotechnik und Elektronik. Andererseits wurden in
dem Schulungsraum praktische Ubungen wie Montage elektronischer
Bauteile, Fehlersuche im Stromflu®, Prifung von Létstellen usw.

" durchgefiihrt. Jeder hatte dort einen entsprechend eingerichteten
Ubungsplatz. Dabei wurde nicht fiir die Produktion gearbeitet,
sondern nur zur Ubung. Bei den vermittelten Kenntnissen und Fer-
tigkeiten handelte es sich zum grdBeren Teil um nicht betriebs-
spezifische, allgemein anwendbare Grundqualifikationen. Erst nach
Absolvierung der MaBnahme wurden die Teilnehmer an relativ an-
spruchsvollen Arbeitspldtzen in der neuen Fertigung eingesetzt.

Eine vollstdndige, gegebenenfalls auch eine teilweise Herausnah-
me aus der Produktion,zumindest aber eine Herabsetzung der Lei-
stungsnormen wdhrend der Dauer der MaBnahme k&nnen den Teilneh-
mern im Vergleich zur "arbeitsbegleitenden" Form der MaBnahme-

durchfihrung deutliche Entlastungsspielrdume verschaffen.

Im folgenden werden Qualifizierungsmafnahmen aus zweli Grofbetrie-
ben der Grundstoffindustrie vorgestellt, die bei gleicher Ziel-
setzung (Umschulung zum Facharbeiter) und &hnlicher Zusammenset-
zung der Teilnehmer (Angelernte mit langjdhriger Betriebszugehl-
rigkeit) unterschiedliche Wege der Organisation und der konkreten
Ausgestaltung des Qualifizierungsprozesses genutzt haben.

Der eine Betrieb hatte seine MaBnahme als Vollzeitqualifizierung
organisiert: d.h. die Teilnehmer waren fir die gesamte Laufzeit
von 18 Monaten ins Ausbildungswesen {berstellt., In relativ star-
ker Anlehnung - inhaltlich und prozedural - an die von der Jugend-
lichenausbildung vorgegebene Ausbildungsordnung wurden theoreti-
sche und praktische Qualifikationen vermittelt., Die Ausbildung
fand im wesentlichen von Montag bis Freitag wdhrend der Tagschicht
statt.
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Der andere Betrieb fiUhrte seine Qualifizierungsmafnahmen arbeits-
begleitend durch: d.h. die Betroffenen gingen im Prinzip ihrer

" normalen Tdtigkeit nach und nahmen daridber hinaus wdhrend der
24-monatigen Laufzeit an bestimmten Ausbildungsveranstaltungen
teil. Diese fanden an zwei bis drei Nachmittagen pro Woche je-
weils vier Stunden lang statt und konzentrierten sich auf Theorie-
vermittlung. Praxisteile wurden individuell, bei jeweils gerade
méglicher Abk®mmlichkeit vom normalen Arbeitsplatz, in der Lehr-
werkstatt absolviert. Trafen Kurs und Schicht zusammen, wurde Ar-
beitsbefreiung gewdhrt; die auBerhalb des reguldren Schichtrhyth-
mus anfallenden Ausbildungszeiten wurden als Uberstunden vergilitet.

Obgleich die Teilnehmer in beiden Fdllen die QualifizierungsmaB-
nahme als strapazids und arbeitsintensiv ansahen, waren doch die
Belastungen bei der arbeitsbegleitenden Variante noch erheblich
hther: teils durch die geringere M&glichkeit, die Probleme wenig-
stens teilweise abzufangen, welche sich fiir die unmittelbar Be-
troffenen aus jeglicher Umschulung im Erwachsenenalter ergeben;
teils durch spezifische Umstidnde, wie sie nur bei einer parallel
zur normalen Beschdftigung durchgefilhrten Mafnahme auftreten.

So wurde in dem untersuchten Fall der arbeitsbegleitenden MaBnah-
me der Unterricht zu fixen Zeiten an zwel oder drei Nachmittagen
in der Woche abgehalten. Das fiihrte fir die liberwiegend in Wech-
selschicht befindlichen Kursteilnehmer an diesen Tagen zu einer.
erheblichen Ausdehnung der Anwesenheit im Betrieb, wenn sie. gera-
de Frith- oder Nachtschicht hatten. Bei Spezialarbeitskrdften kam
es hingegen immer wieder vor, daB sie, fielen Unterricht und re-.
‘guldre Arbeitszeit zusammen, vom Betrieb als unabk&mmlich gemel-
‘det wurden.Den entgangenen Unterrichtsstoff mufiten sie sich dann
irgendwie nachtréglich aneignen. Da die reinen Ausbildungszeiten
-insgesamt geringer waren als bei der zum Vergleich herangezoge-
nen Vollzeitqualifizierung, im wesentlichen jedoch dieselben Prii-
funganforderungen bestehen, erhthte sich der Druck, zusdtzliche
Freizeit zur Bewdltigung des Lernstoffs zu opfern oder das Risiko
einzugehen, das Ausbildungsziel nicht zu erreichen.

Zudem ist der Spielraﬁm bei VollzeitmaRnahmen doch entschieden
gréﬁér, spezifischen Anforderungen von Erwachsenenqualifizierung
gerecht zu werden. Ldngere Ausbildungszeiten'sind Voraﬁssefzung
dafiir, auf die reichlich vorhandene Praxis in didaktisch sinnvoller
Weise eingehen zu kdnnen, den unterschiedlichen Erfahrungshinter-
grund bei den Teilnehmern weﬁiger als Hemmnis betrachten zu mis-
sen, sondern vielmehr produktiv in das Ausbildungskonzept einbauen

zu kdnnen. Sdmtliche Ansdtze zu kompensatorischer Qualifizierung,
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welche auf unterschiedliche Ausgangsvoraussetzungen bei den MaR-
nahmeteilnehmern Rilcksicht zu nehmen versuchen, bedlirfen eines
zeitlichen Aufwands und personellen Einsatzes, filir den in der Re-
gel bei Vollzeitqualifizierung mehr Raum vorhanden ist. SchlieB-
lich darf nicht die stiitzende Funktion eines sich zur selbstbe-
wuBten sozialen Gruppe entwickelnden Lehrgangs unterschdtzt wer-
den, Sie war bei den arbeitsbegleitenden Mafnahmen nur in schwa-
chen Ansdtzen, bei den VollzeitmaRnahmen jedoch sehr ausgeprdgt

zW beobachten.

(2) Als weitere wichtige Bedingung erweist sich die veranschlagte
Dauer der QualifizierungsmaBnahme. Hiufig wird der notwendige Zeit-

raum zur Bewdltigung der Anpassungserfordernisse starr an den
leistungsstarken Arbeitskrdften orientiert. Damit wird wéder aus-
reichend der unterschiedlichen Anpassungsfdhigkeit der Arbeits-
krdfte Rechnung getragen, noch der Tatsache, daf bis zur vollen Ein-
setzbarkeit am neuen Arbeitsplatz eine Phase der EingewShnung vor-
geschaltet sein muR. In der Regel ist ja die "reine" Qualifizie-
rungszeit klrzer als der gesamte Anlern- oder Einarbeitungsprozef.
Werden als MaBstab fiir die MaBnahmedauer die bloken Quélifizie-
rungszeiten veranschlagt, wird entsprechend der Spielraum flir eine
ausreichende und individuéll angepafte Arbeitsroutinisierung ein-
geengt. Das wird dann hiufig auf die Qualifizierungsteilnehmer in
Form von erhBhtem Lern- und Leistungsdruck iberwdlzt.

Belastungen entstehen daraus, daf die Mafnahmeteilnehmer wdhrend
der Lernphase und erst recht in der Gewdhnungsphase einem stdndigen
Druck ausgesetzt sind, mdglichst rasch die betrieblichen Lei-
stungsnormen zu erreichen. Zugleich ist der.notwendige zeitliche
Spielraum oft zu knapp, um die geeigneten Arbeitsmethoden zu er-
proben und sich anzueignen. Die besonders leistungsstarken oder
Vorqualifizierten Arbeitskrédfte mSgen dies bewdltigen; weit schwie-
riger wird das Durchhalten und erfolgreiche AbschlieRen der MaR-
nahme fir solche Arbeitskrifte, die die erforderliche Habituali-
sierung in der gesetzten knappen Zeitspanne nicht ohne weiteres
erreichen kdnnen.
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In einer Maschinenbaufirma wurden im Rahmen des Programms Schweif-
lehrgdnge fir Teilnehmer mit unterschiedlicher Vorqualifizierung
(Gelernte und Angelernte), Erfahrung und Lernleistung durchgefiihrt.
Der zustdndige Ausbildungsleiter beklagte vor allem die knappe

und starre Festsetzung der Kursdauer., Dadurch gdbe es kaum mehr
Toleranzen fiir l&ngere Einfibungszeiten bei den Leuten, die nicht
so schnell mitkdmen,

Hdufig wird das Problem durch eine Vorselektion der Teilnehmer
"geldst", indem der Betrieb nur die Leistungsstirksten und Fdhig-
sten flir die QualifizierungsmaRnahme bestimmt. Arbeitskrdfte mit
geringerem Aufnahme- und Anpassungsvermdgen (wie z,B. &dltere Ar-
beitskrdfte) werden schon vorher ausgesiebt, oder sie brechen die
Mafnahme ab, wenn sie sich den Belastungen im Qualifizierungs-
prozeB bzw. den Anforderungen rascher Erreichung der Leistungs-

norm nicht gewachsen fiihlen.

Demgegenliber zeigt das Beispiel eines Betriebs, daf mit einer zeit-
lich breit ausgélegten Anlernmafnahme Chancen bestehen, auch sol-
che Arbeitskrdfte zum Lernerfolg und zur Integration in den Ar-
beitsproze® zu fllhren, die sonst unter dem Zwang zu schnellem
Erreichen der "Normalleistung" versagen und dann durch Wegblei-

ben von der Arbeit, Betriebswechsel und abermalige Fehlschlége
immer mehr zu sog. "Problemfdllen" werden und schlieflich zu einer
dauerhaften Beschdftigung bzw. Arbeitsleistung nicht mehr in der

Lage sind.

Ein kleiner Betrieb der Bekleidungsbranche, in dem fast ausschlief-
lich angelernte Frauen ohne berufliche Vorqualifizierung arbeite-
ten, hatte schon seit ldngerem Probleme mit einer sehr hohen Fluk-
tuation. Viele der Neueingestellten gingen schon nach kurzer Zeit
wieder fort oder blieben der Arbeit ohne Angabe von Griinden fern.
Viele waren nicht in der Lage, nach der {iblichen Anlernzeit beim
Ndhen von Einzelteilen auf das normale Leistungssoll zu kommen.
Die geplante Erweiterung des Betriebs scheiterte bislang nicht zu-
letzt am Fehlen eines stabilen Personalstamms. Mit dem Sonderpro-
gramm bot sich die Chance flir die Durchfithrung einer Anlernung,
die zwar vom Inhalt her traditionell war (Einarbeitung zum Ndhen
oder Umfassen (Ketteln) von Einzelteilen auf der Maschinel, die
aber bis auf ein Jahr ausgedehnt wurde. Damit gelang es, diejeni-
gen Frauen, die Schwierigkeiten bei der dauerhaften GewdShnung an
den Arbeitsvollzug hatten, intensiver einzuarbeiten und ihnen die
je nach individueller Anpassungsfdhigkeit notwendigen Zeitrdume
flir Routinisierung bis zur vollen Produktivitdt zu gewdhren. Auf
diese Weise wurde auch das Ziel der Fluktuationsverminderung er-
reicht, denn von den neuangelernten Frauen hat bislang keine den
Betrieb wieder verlassen.
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Bei Fortbildungs- und Umschulungsmabnahmen, die mit einer Prifung
abschliefen, dufert sich die Belastung durch eine knappe MaRnahme-
dauer hidufig darin, daf die Teilnehmer in einer stdndigen Versa-
gens- und Priifungsangst stehen. O0ft missen sie ihre gesamte I'rei-
zeit fir das Durcharbeiten des nichtbewdltigten Stoffes verwenden.
Die Folgen reichen bis zur Weigerung, an der MaBnahme (weiter)
teilzunehmen. Belastungen und psychischer Druck sind um so stér-
ker, je mehr die Arbeitskrdfte - sel es aufgrund der bisherigen
iiberwiegend praktischen Vorqualifizierung oder Tdtigkeitsauslibung,
sei es aus Altersgriinden - ldngeren "schulischen" Lernprozessen

entwdhnt sind.

Ein groRer Maschinenbaubetrieb hatte einen Fortbildungskurs filir
Elektriker zu Elektronikfachleuten mit reguldrem Priifungsabschluf
vor der 8rtlichen IHK vorgesehen. Die beantragte Dauer von einein-
halb Jahren wurde vom Arbeitsamt auf ein Jahr gekilrzt. Daraufhin
weigerten sich die Teilnehmer, eine externe Prﬁfung abzulegen.

Sie befilrchteten, bei der knappen Schulungszeit den Priifungsanfor-
derungen nicht gewachsen zu sein. Der Kurs wurde zwar durchgefdhrt,
jedoch ohne anerkannte externe Prifung, sondern lediglich mit einem
innerbetrieblichen Zertifikat abgeschlossen.

(3) Eine weitere Bedingung flir Entlastungsspielrdume im Qualifi-

zierungsprozeB besteht in der Anmeldung und Durchsetzung von An-
sprichen an den qualifizierenden Betrieb durch die Arbeitskrdfte

selbst. Dabei kann die Tatsache, daB die MaBnahmen &ffentlich ge-
fordert bzw. finanziert sind, den Arbeitskrdften helfen, eine
Qualifizierung ohne Belastungsdruck zu fordern.

Nicht selten versuchen die Betriebe nicht nur, ihren Arbeitskrif-
ten schon die Teilnahme an einer QualifizierungsmaBnahme als be-
triebliche Sonderleistung darzustellen, aus der die Arbeitskrdfte
jedoch keine Anspriiche ableiten k&nnen; sie sind auRerdem bemiiht,
mbglichst viel an Qualifizierungsaufwand als Eigenleistung der
Arbeitskrdfte zu definieren. Andererseits filhlen die betroffenen
Arbeitskpdfte sich selbst um so eher verpflichtet, eine Verschir-
fung ihrer Arbeitslast im Anpassungsproze® auf sich zu nehmen, Jje
mehr ihnen die Gewdhrung einer Qualifizierungsmafnahme als betrieb-

liche Sondergratifikation erscheint.
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Dagegen machten in einigen Betrieben die Beschd&ftigten, denen be-
kannt war, dabk sie an einer 8ffentlich gefdrderten MaBnahme teil-
nahmen, unter Verweis auf diesen Tatbestand ihre Anspriiche auf

mdglichst weitgehende betriebliche Hilfestellung bei der Qualifi-

zierung geltend.

In einer Druckerei wurde {ber das Sonderprogramm ein Teil des Per-
sonals flir die Arbeit mit modernen fototechnischen Satz- und Druck-
verfahren geschult. Dabei verwiesen die Arbeitskrdfte darauf, daB
ihre Qualifizierung eine 8ffentlich finanzierte MaBnahme sei, die
den Betrieb sowohl finanziell entlaste, als auch dazu verpflichte,
Zeit und Personal flr die Schulung bereitzustellen.

Auch in einem anderen Fallstudienbetrieb, ebenfalls einer Druckerei,
wurde die Umstellung auf Fotosatz bzw. auf elektronische, compu-
tergesteuerte Satzherstellung vollzogen.Hier setzten Belegschaft

und Betriebsrat durch, dad im Rahmen des Sonderprogramms ein Ex-
perte einer Trainee~Firma flir Erwachsenenqualifizierung engagiert
wurde, der in einem flinfwdchigen Kurs die Schulung der Leute an
den neuen Datensichtgerdten vornahm. Dabei wurde hervorgehcben,
da® hierbei die Teilnehmer weniger auf schnelle Beherrschung der
Technik geschult wlrden (wie beili der Einweisung durch die Her-
stellerfirmen), sondern auf Griindlichkeit und Sicherheit im Umgang
mit dem neuen System.

(4) Belastungen wdhrend des Anpassungsprozesses treffen nicht nur
diejenigen, die gqualifiziert werden, sondern auch die Arbeitskr&fte,
die Unterweisungsfunktionen #ibernehmen. Hidufig sind damit die di-
rekten Vorgesetzten (Meister, Vorarbeiter) betraut, nicht selten
aber auch erfahrene Kollegen am neuen Arbeitsort. Fir diese Ar-
beitskrdfte mit Schulungsfunktioneﬁ miiften Entlastungsspielrdume
wdhrend des Qualifizierungsprozesses bzw. Voraussetzungen flr eine

angemessene Vorbereitung auf die Unterweisungsaufgabe geschaffen

werden.

Eine doppelte Belastung entsteht dann, wenn die Verantwortlichen
die Unterweisung zusdtzlich zur Bewdltigung ihres laufenden Ar-

beitspensums erledigen miissen.
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Im Kranflihrerbereich eines Unternehmens der Schwerindustrie be-
stand die herk&mmliche Anlernung flir diese Tdtigkeit darin, daR
widhrend der Anlernzeit mit Doppelbesetzung - der Anzulernende und
ein erfahrener Kranfilhrer - gefahren wurde. Die Einweisungsaufga-
ben zugleich mit der Ausflhrung einer solchen anspruchsvollen und
u.U. nicht ungefdhrlichen T4tigkeit belasteten auch das Stammper-
sonal. Krankheiten und Unfdlle mehrten sich. Im Rahmen des Son-
derprogramms wurde zur intensiveren Schulung, aber auch zur Ent-
lastung der bisher anlernenden Arbeitskrdfte erstmals ein erfah-
rener Kranflthrer ganz flilr die Einarbeitung freigestellt.

Eine Verminderung solcher Belastungen filr das Unterweisurigsperso-
nal bei der Schulung am Arbeitsplatz erfordert notwendigerwéise
mehr Splelraum: beispielsweise durch Freistellung oder durch vor-
heriges Einkalkulieren von zus#tzlichen Unterweisungszeiten bei
der Festlegung der Besetzungsstdrke fir den Bereich, in dem der

Anpassungsprozel lduft.

Ein weiteres Moment, das zu einer Uberforderung filhren kann, be-
steht in einer mangelnden systematischen Vorbereitung derjenigen,
die Anleitungsfunktionen i{lbernehmen sollen. Nicht selten wird in

den Betrieben beklagt, daPf es bei der Durchfilhrung einer Anpassungs-
qualifizierung an der n8tigen "Schulung des Schulungspersondls®
fehle.

Typisch dilrfte der Fall eines kleineren Betriebs der Elektrobran-
che sein, der mehrere "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" durch-
flihrte. Engpdsse gab es nicht nur bei Fachkrdften in der Produk-
tion, sondern auch beim erforderlichen Ausbildungspersondl; nach
Auskunft des Betriebs vor allem aus Kostengrinden., Daran wdaren
nicht nur frilhere anspruchsvollere Qualifizierungspldrié geschei-
tert. Es bedeutete auch, daR® die in dieser Branche notwendigen
Weiter- oder Anpassungsqualifizierungen in der Regel von Vorge-
setzten durchgefithrt wurden, die selbst nicht intensiv auf diese
Funktion vorbereitet waren. Die F8rderung im Rahmen des Sonder-
programms wurde hier auch dazu genutzt, dem flr die praktische
Schulung verantwortlichen Abteilungsleiter eine spezielle Vorbe-
reitungsphase filir diese Aufgabe zu ermdglichen.

Hervorzuheben ist das Beispiel eines grofen Unternehmens der Stahl-
industrie. Mit einem Konzept der planvollen Systematisierung und
Organisierung von Anlernprozessen wurde eine Abkehr vollzogen

von der sonst #blichen "naturwiichsigen" Anlernpolitik, bei der die
mit der Einarbeitung beauftragten Vorgesetzten oder erfahrenen

Arbeitskollegen mehr oder minder unvorbereitet fir ihre Aufgabe
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gelassen werden. Demgegenilber verband dieser Betrieb die Neuorga-
nisation der Anlernqualifizierung zugleich mit einer vorbereiten-

den Schulung fir das Unterweisungspersonal.

Teilnehmer an dem mehrtdgigen Lehrgang waren Vorarbeiter, Meister
und erste Bedienungskrifte. Sie lernten systematische Unterwei-
sungsplanung, die ihre spdtere Einweisertdtigkeit erleichtern und
verbessern sollte. In diesem Lehrgang wurden u.a. Grundlagen wie
Methodik der Anlernung, das Einiben von Lehrpldnen und Arbeits-
zergliederungen, sowie die Erstellung von Einarbeitungspldnen
vermittelt. Der Lehrgang fllr Unterweiser bewdhrte sich nach Aus-
sagen der Ausbildungsabteilung so gut, daB er als unerldBlicher
Bestandteil der Anlernpolitik beibehalten bzw. noch ausgedehnt
werden sollte.

Die eben geschilderten "mafnahmebezogenen" - also in. der Durch-
fihrung des Qualifizierungsprozesses liegenden - Entlastungspo-
tentiale k&nnen Jjedoch nur wirksam werden, wenn sie nicht durch

restriktive betriebliche Rahmenbedingungen des Arbeitseinsatzes

eingeschridnkt oder zunichte gemacht werden. Solche restriktiven
Rahmenbedingungen bestehen vor allem in Situationen erhdhten lLei-
stungsdrucks und bei einer Unterbesetzung mit Personal in den be-

treffenden Bereichen.

Werden flr die Dauer des Qualifizierungsprozesses weder die Lei-
stungsnormen nach unten, noch die Besetzungsstdrke nach oben an-
gepabt, so werden von vornherein die Spielrdume eingeengt, die
durch belastungsvermindernde Bedingungen bei der Anpassungsmaf-
nahme gedffnet werden k&nnten. Es wird dann fragiich, ob die
angesprochenen mafnahmebezogenen Entlastungspotentiale iberhaupt
zur Wirkung kommen k&nnen bzw. ob es nicht bestenfalls zu einer
Umverteilung von Belastung kommt: Entlastung flir die Qualifi-

zierungsteilnehmer auf Kosten nichtbeteiligter Kollegen.

An einem der Programmbetriebe 1ldRft sich exemplarisch nachvollzie~

hen, daR® unter diesen Bedingungen ein circulus vitiosus der Bela-

stungsverschidrfung in Gang gesetzt werden kann.

Dort wurde schon seit ld&ngerem in mehreren Betriebsbereichen, die
von Programmafnahmen erfaft waren, mit Personalunterdeckung bzw.
mit duBerst knapper Personalbesetzung gearbeitet. Unter diesen
Bedingungen war die Durchfiihrung von QualifizierungsmaRnahmen ge-
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radezu zwangsldufig mit erhdhtem Belastungsdruck bzw. mit Bela~
stungsverschiebungen verbunden:bei Anlernung im Arbeitsprozef
flir die Einzuarbeitenden, die unter stdndigem Druck auf m3glichst
rasche Anpassung fiir den Volleinsatz standen; bei besonderten
QualifizierungsmaBnahmen fiir die Restbelegschaft, flir die die
Freistellung der Qualifizierungsteilnehmer erhdhte Arbeitsanfor-
derung bedeutete, da die laufende Produktion ohne sie bewdltigt
werden mufite. Nicht zuletzt war das Schulungspersonal betroffen,
das seine Funktion neben der Erledigung der normalen Produktions-
arbeiten erfiillen muBte. Diese zusdtzliche Arbeitskriftebelastung
schlug sich in vermehrten Ausfdllen, Anstieg von Krankheiten oder
Unfdilen nieder.Das fiihrte wiederum dazu, daf die bisherigen Per-
gsonalengpdsse noch weiter verschdrft wurden.

Aufgrund solcher Erfahrungen plddierte die verantwortliche Aus-
bildungsabteilung deutlich fir eine Abkoppelung depr Qualifizie-
rungsmabnahmen vom "Normallauf!" der Produktion. Damit scllten
einerseits die Verantwortlichen fir den Arbeitseinsatz veranlaBt
werden, den voraussichtlichen Entzug von Arbeitskridften widhrend
des Anpassungsprozesses von vornherein als Datum fiir eine Kal-~
kulation der personellen Besetzungszahlen einzuplanen. Zum ande-
ren sollte so verhindert werden, daf unter dem Druck der laufen-
den Produktionsanforderungen die MaBnahmen - selbst bei noch so
systematischer Anlage - mit ihren Wirkungen "im Sand verliefen".

Werden die Rahmenbedingungen der Produktion gezielt auf die Er-
fordernisse des Anpassungsprozesses abgestellt, so k&nnen Be-
lastungen filr die Arbeitskrdfte von vornherein vermieden werden.
Dies wird beispielsweise m8glich, wenn der Betrieb eine Umstellung
mit der erforderlichen Qualifikationsanpassung als einen schpritt-
weisen Prozef steuert, in den Vorlauf- oder Erprobungsphaéen ein-
geplant werden, die nicht den Output- und Leistungsnormen des

"Normallaufs" unterliegen.

In einem kleinen Metallverarbeitungsbetrieb, der Zulieferteile
fir das Baugewerbe produzierte, wurden die Bedingungen des Pro-
duktions~- bzw. Umstellungsablaufs unter Beriicksichtigung der Er-
fordernisse eines mdglichst belastungsfreien Qualifizierungspro-
zesses gestaltet. Ziel war die Umstellung auf Grofserienproduk-
tion neuvartiger Kunststoffkonstruktionen. Der Ubergang auf die
Fertigung bzw. Montage der Teile am Band wurde dabei bewuft als
schrittweise Expansion gesteuert. Fiir die kitinftige Serienpro-
duktion im neuen Verfahren wurden zundchst Arbeitskrdfte im Rah-
men einer einj8hrigen Einarbeitungsmafnahme ("Sonstige Qualifi-
zierung") qualifiziert. Dabei wurde auf die Bedingungen eines
"abgeschirmten'" Anlernprozesses abgestellt, indem man wdhrend
dieser Zeit eine Art Probelauf unter Ausnahmebedingungen prakti-
zierte. Die Simulation des neuen Produktionsverfahrens mit gerin-
gerer Kapazitidt ermbglichte flir die Einzuarbeitenden eine Qualifi-
kationsanpassung, die zeitlich und vom Druck des Normallaufs ent-
lastet erfolgte. In die Qualifizierung wurden auch erst kilrzlich
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eingestellte Lehrabbrecher hineingenommen, die eine Anlernung un-
ter Normallaufbedingungen kaum erfolgreich absolviert hdtten. Auf
diese Weise konnten sie schrittweise mit den neuen Anforderungen

vertraut gemacht werden.

Erst nach dieser Anlaufphase war die Einstellung weiteren Perso- -
nals flir die Serienproduktion vorgesehen. Dann sollten die be~
reits qualifizierten Arbeitskrédfte - sozusagen als Personalstamm
bei der Einflhrung der FlieBfertigung - selbst die Einarbeitung
der neuen Leute Ubernehmen. Die Programmafnahme half zugleich
auch dabei, die Stammarbeitskrdfte systematisch auf ihre spdte-
ren Unterweisungsfunktionen vorzubereiten.

3. Zusammenfassung

Zusammenfassend 1lift sich festhalten: Bei der herkSmmlichen be-
trieblichen Praxis sind Anpassungsprozesse hdufig mit erheblichen
Belastungen filr die Arbeitskrifte verbunden, weil Lern- und Ein-
arbeitungsprozesse unter stindigem Druck auf schnelles Erreichen
der Volleistung,bei nervlicher und k&rperlicher Uberforderung
durchgestanden werden missen. Die Folgen sind Erscheinungen

wie h&here Fluktuation oder vermehrte Unfall- und Krankheitszah-

len.

Entlastungsspielrdume entstehen dagegen, wie die Untersuchungen
zeigen, wenn die Mafnahmen stérker aus der Produktion ausgeglie-
dert werden und damit eine Abschirmung vom Druck des "normalen"
Arbeitsablaufs mdglich wird. Entlastung kann ferner durch eine
Festlegung der MaRnahmedauer erzielt werden, die es auch weniger
leistungsstarken und anpassungsfdhigen Arbeitskr&ften erlaubt,
sich neben den unmittelbaren Fertigkeiten und Kenntnissen auch
die erforderliche Routine anzueignen, ehe sie wieder voll den An-
forderungen der Produktion ausgesetzt werden. Dazu geh®rt auferdem
die gezielte Unterstiitzung derjenigen Arbeitskrifte, die selbst

Unterweisungsfunktionen fibernehmen.

Andererseits erweisen sich selbst eingeplante Entlastungsspiel=-
riume sofort als wirkungslos, wenn die Qualifizierung in einem
Betrieb oder Bereich stattfinden soll, in dem gleichzeitig eine
personelle Unterdeckung besteht. Die besten Qualifizierungspléne

helfen nicht, wenn die erforderlichen Zeiten nur um den Preis der
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Vernachldssigung anderer Aufgaben oder einer Intensivierung der

Arbeit der lbrigen Belegschaft aufgebracht werden k&nnen.

Einzelne Beispiele haben gezeigt, daR sich eine belastungsarme
Durchfidhrung von Anpassungsmafnahmen Uber Qualifizierung betriebs-
wirtschaftlich "auszahlen" kann. Meist allerdings erst auf mittle-
re codeyr ldngere Sicht: durch h&here Produktivitdt und das Vermei-
den unerwinschter Folgewirkungen. Solche Beispiele aus dem Pro-
gramm k&nnen dazu beitragen, weitere Betriebe zu dieser Erkennt-

nis zu flihren.

Diese Form der Qualifikationsanpassung kann auch im Sinne weiterer
. arbeitsmarktpolitischer Zielsetzung wirken: Sie kann dazu beitra-
gen, das Heraussieben weniger leistungsstarker oder lernerfahre-
ner Arbeitskrdfte bei der Auswahl flr Qualifizierung abzubauen,
umgekehrt kann sie durch eine gezielte Gestaltung der Mafnahme
auch Arbeitskrd&fte in ein festes Beschdftigungsverhdltnis fihren,
die bislang anderswo als "Problemfdlle" gescheitert sind. Nicht
zuletzt dadurch wird ein Beitrag zur Einddmmung arbeitsmarktpoli-
tisch nicht erwlinschter Fluktuation geleistet.
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VI. Mitnahme und Fehlverwendung der Mittel

1. Definitionen und die Frage der Operationalisierung

Wie alle groRdimensionierten finanzwirksamen MaBnahmen stand das
Sonderprogramm seit seinem Bekanntwerden im Mittelpunkt heftiger
politischer Diskussionen mit teilweise erheblicher Offentlich-
keitswirkung. Besonders in den Vordergrund gerlickt wurde dabeil
die Frage nach MiRbrauch und Mitnahmeeffekten. Bereits bei der
Auflegung der Begleitforschung spielten diese Gesichtspunkte eine
Rolle und es gab Vorstellungen, daBR ein wichtiges Ergebnis der
Begleitforschung in der "Aufdeckung" von MiBRbrduchen oder Mit-

nahmen bestehen misse.

Alle an der Begleitforschung Beteiligten haben damals darauf ver-
wiesen, daf eine derartige "inquisitorische" Behandlung der Pro-
blematik im Rahmen wissenschaftlicher Begleitforschung nicht zu
zuverldssigen Ergebnissen filhren kann und darilber hinaus die Ge-
fahr mit sich bringt, die Durchfithrbarkeit der Begleitforschung
u.U. in Frage zu stellen, mindestens aber die Qualitdt der Er-
gebnisse insgesamt zu beeintrdchtigen. Dies gilt flir Breitener-
hebungen ebenso wie flir die vom ISF angewandte Fallstudienmetho-
de.

Es liegt auf der Hand, daB es nicht zu zuverldssigen Angaben Uber
den fraglichen Sachverhalt flihrt, wenn man mit einem Instrument
wie einem schriftlichen Fragebogen, der sich an Unternehmenslei-
tungen wendet, mehr oder weniger explizit die Frage nach Mig-
brauch oder Mitnahme verfolgen will. Ebenso ist davon auszugehen,
da® qualitativ ansetzende Forschung, die mit dem Instrument der
Fallstudie versucht, wichtige Strukturmomente betrieblicher Bil-
dungs- und Beschdftigungspolitik insgesamt zu identifizieren, er-
heblich an Erfolgschancen verliert, wenn die Vertreter der unter-
suchten Betriebe den Eindruck haben milssen, daf es hierbei in
erster Linie um "Uberprifung" der Mittelverwendung (wie sie Auf-
gabe von ganz anderen Institutionen ist} geht. Dies berlthrt das

flir solche Untersuchungen existentielle Problem der Sicherung des
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Betriebszugangs, auf das an anderer Stelle bereits eingegangen

wurde. Es war daher erforderlich, den Befragten die veclle Anonymi-
tdt der gemachten Angaben zu garantieren, aber auch die Untersu-
chung in erster Linie auf die tatsichlich durchgefiihrten Qualifi-
zlerungsmafnahmen zu konzentrieren und nicht hauptsdchlich die

bestimmungsgerechte Mittelverweﬁdung zu kontrollieren,

Flir diese Vorgehensweise spricht, daB ein Gutteil der positiv
einzuschdtzenden Wirkungen des Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms
gerade in von den Initiatoren (jedenfalls explizit) nicht genannF
ten Feldern zu verzeichnen war und teilweise - bel enger Inter-
pretation der Programms - sogar als unerwﬁnscht'angesehen werden
kénnte. Hiermit deutet sich an, da® nicht nur methodische und
forschungsstrategische Griinde eine undifferenzierte Behandlung
von "Mitnahme" oder "MiBbrauch' ausschlieBen, sondern daf dariiber
hinaus die Sachverhalte in sich so komplex sind, daB eine durch-

gidngige eindimensionale Zuordnung in Kategorien wie "Ziel erreicht"
einerseits und "Mitnahme oder Fehlverwendung" andererseits unmdg- -

lich ist.

Damit soll allerdings keineswegs bestritten werden, daf Mitnahme
oder Fehlverwendung (auch in diesem Programm) eine Rolle gespielt
hédtten. Im folgenden wird versucht, zu einer differenzierteren
Problemsicht beizutragen, um dann dem Leser anhand einer Darstel-
lung unserer Ergebnisse letztlich eine eigene Einschdtzung der mit
dem Sonderprogramm im Schwerpunkt 1 erzielten Wirkungen im Ver-
gleich 2zu den eingesetzten Mitteln zu ermdglichen. Damit liefern
wir zusammen mit den Ergebnissen der anderen Projekte der Begleit-
forschung einen Baustein zur Beurteilung des Gesamtprogramms.

Die Beurteilung der Frage, inwieweit eine Férderung intentionsge-
recht genutzt wurde, setzt selbstverstdndlich zundchst einmal
die Kenntnis der mit der F8rderung angestrebten Ziele voraus. Flr
den Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms gilt, daf die Intentionen
nicht nur interpretierbar sind, sondern eine Interpretation gerade-
zu herausfordern (vgl. dazu Teil A, Kapitel III). Die Mitnahme-
oder Fehlverwendungsfrage im Detail (bezogen auf das weite Spek-

trum der Intentionen im engeren und weiteren Sinne des Schwer-
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punkts 1) abzuhandeln, scheidet schon aus pragmatischen Grilinden aus.
Es soll daher zundchst ein einfacherer operationalisierbarer MaR-
stab gesucht werden. Dabei bieten sich die Vorgaben in den
Programmleitlinien an (vgl. Bundesminister fiir Arbeit und Sozial-
ordnung 1979), in denen zwei anscheinend eindeutige MaBRgaben als

Voraussetzung der Forderung im Schwerpunkt 1 aufgeflhrt werden:

"(1.) Bei betrieblichen Umstellungen, die wesentliche Auswirkun-
gen auf die T&tigkeitsmerkmale der Belegschaft oder Teile der Be-
legschaft haben, kann die erforderliche Qualifizierung von Be-
triebsangehérigen gefdrdert werden.

(2.) Der QualifizierungszuschuB soll nur geleistet werden, wenn der
Betrieb seine Qualifizierungsanstrengungen Uber das bisherige Mal
ausweitet und die Qualifizierungsmafnahmen sonst nicht oder nicht
in demselben Umfang durchgefiihrt wirden. ..." (Bundesminister fir
Arbeit und Sozialordnung 1979, S. 37, Hervorhebungen ISF).

Bezllglich der Qualitdt etwa der "Sonstigen QualifizierungsmaRBnah-
men" gibt es keinerlei konkrete Anforderungen auBer der, daB der

Arbeitsverwaltung ein "Plan" vorzulegen sei.

Es erscheint uns aus verschiedenen Grinden problematisch, aus-
schlieflich das Vorliegen einer "Umstellung" zum Kriterium zu

machen:

o Erstens ist praktisch kaum abzugrenzen, wann von einer Umstel-
lung, wann von Modifikationen eines weiterlaufenden Produktions-

prozesses zu reden ist.

0 Zweitens zeigen unsere empirischen Untersuchungen, daf selbst
ohne betriebliche Umstellung eine Qualifizierung der Beleg-
schaft erforderlich, m8glich und sinnvoll sein kann.

o Drittens - darauf verwelsen unsere Untersuchungen ebenfalls,
vor allem aber die Studien des Wissenschaftszentrums Berlin -
ist davon auszugehen, daR der UmstellungsanlaB in vielen Fillen
bei der Behandlung von Antrdgen durch die Arbeitsverwaltung nicht
im Vordergrund stand bzw. sehr weit gefafte "Umstellungsdefi-

nitionen" zur Anwendung kamen.
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Folgt man dieser Argumentation, so bleiben filr die uns interessie-

renden Perspektiven zwei Vorgaben:

~ Zum einen miissen mit den erhaltenen Mitteln Qualifizierungs-

mafnahmen finanziert werden;

- zum andern muf es sich um zusdtzliche Qualifizierungsanstrengun-

gen handeln.

An diesen beiden Vorgaben wollen wir uns im foigenden orientieren,
weil sie einen praktikableren Mafstab flir die Beurteilung der Re-
lation zwischen Mitteleinsatz und erzielten Wirkungen im Schwer-
punkt 1 liefern k&nnen. Was folgt daraus fiir unsere Problemabgren-

zung?

Werden Mittel flir andere Zwecke als die Qualifizierung von Beleg-
schaftsmitgliedern elngesetzt, dann sprechen wir, bezogen auf die

Programmvorgabe, von Fehlverwendung. Dies gilt ganz unabhdngig

davon, wofiir die Gelder tatsichlich verwendet wurden und wie po-

sitiv oder problematisch diese Verwendung einzuschdtzen ist.

Demgegenilber ist Zusdtzlichkeit ~ die Fdrderrichtlinien zeigen das
deutlich - nicht, wie man annehmen k&nnte, eine eindeutige Kate-
gorie, sondern "definierbar". In den Fdrderrichtlinien heift es

dazu:

"Uber das bisherige MaB gehen Qualifizierungsanstrengungen auch
dann hinaus, wenn Frauen flr Tdtigkeiten qualifiziert werden, die
Ublicherweise von Midnnern ausgellbt werden" (Bundesminister fiir Ar-

beit und Sozialordnung 1979, $.37).

Tm Sinne des Schwerpunkts 1 wiirde auch ein Betrieb den Kriterien
voll gerecht, der etwa bislang regelméfBig zwanzig mé&nnliche Ange-
lernte zu Facharbeitern umgeschult hat, diese MaBnahme jetzt ein-
stellt und statt dessen zehn Frauen umschult. Die Verwendung einer
solchen "Zus#tzlichkeitsdefinition" wire filir die Beurteilung des
Schwerpunkts 1 insgesamt aber kaum sinnvoll. Wir werden daher im
folgenden auf Zusdtzlichkeit in einem sehr konventionellen Sinne
abstellen: Zusdtzlich sind MaBnahmen, soweit sich der Umfang der

Qualifizierungsaktivitdten erhdht hat.
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Umgekehrt sprechen wir von Mitnahme, soweit die Mittel zwar fir die
Qualifizierung, aber nicht fiir zusdtzliche Qualifizierung verwen-
det werden. Aus dieser Definition ergibt sich, daB nicht jegliche
Mitnahme den Férderbedingungen widerspricht. Gefdrdert werden dir-
fen nidmlich nicht nur Qualifizierungsmahnahmen, die "sonst nicht",
sondern auch solche, die "nicht im selben Umfang durchgefihrt wiir-
den" (ebd., S. 37). Die Programmvorhaben erlauben also eine
"Sockelmitnahme" letztlich beliebigen AusmaBes (erforderlich ist

nur eine infinitesimale Ausweitung), um die MaBnahmen insgesamt
durchaus im Einklang mit den Richtlinien fdrderungswirdig zu

machen.

Die Mitnahmefrage betrifft demnach nur den zwar in den Fdrder-
richtlinien nicht ausdrilcklich formulierten, u.E., aber zentralen
Aspekt, wie weilt einerseits Qualifizierungsanstrengungen ausge-
18st, andererseits ohnehin geplante Aktivit&dten finanziert wur-
den. Unsere im folgenden ausgefithrten Einschdtzungen beziehen
sich ausschlieBlich auf die vorgestellten Definitionen und kdnnen

_daher in keinem Fall als Beurteilung etwa im Sinne des § 29 der

IF8rderrichtlinien angesehen werden.

Folgt man unseren Begriffsbestimmungen, so wdre von einem "vollen
Erfolg" zu‘5prechen, wenn die erhaltenen Mittel in vollem Umfang
fiir Ldhne von Arbeitskrdften, die an Qualifizierungsmafnahmen
teilnahmen, verwendet wurden, wenn die Arbeitskrdfte wdhrend der
gesamten Fdrderdauer tatsdchlich qualifiziert wurden und ohne die
Fdrderung keinerlei'Qualifizierungsanstrengungen fiir die Betreffen-
den unternommen worden widren. In diesem Fall gibt es weder Mit~
nahme noch Fehlverwehdung. Abweichungen von diesem Idealzustand

Q.

in der Realitidt sehen kaum je so aus, daB 100 % Fehlverwendung
oder Mitnahme vorliegt, sondern sie sind gradueller Art. Mit den
folgenden einfachen Formeln wird versucht, zu zeigen, wie es Uber
verschiedene Abweichungen vom skizzierten Idealzustand schlieflich

zu einem gewissen Verfehlungsgrad kommen kann})

1) Bei den nachstehend betrachteten Aufwendungen handelt es sich nur
um Lohnkonsten von Arbeitskrédften, flir die Mittel im Rahmen des

Schwerpunkts 1 beantragt wurden. Weitere mit den MaRnahmen zu-
sammenhdngende ¥osten (z.B. fiir Dinrichtung, Werkzeuge, Material

- und L&hne flr Unterweisungspersonal) werden dabei - entsprechend
den Programmvorgaben - nicht berilicksichtigt. '
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Schematische Darstellung wichtiger Zusammenhdnge

(1

(2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7}

(8)

(9)

GEFORDERTER PERSCHAL-
AUFWAND

QUALIFIZIERUNGS-
AUFWAND

FEHLVERWENDUNGSVOLIUMEN

MITNAHMEVOLUMEN

INDUZIERTER QUALTFI-
ZIERUNGSAUFWAND

QUALIFIZIERUNGSGRAD

FEHLVERWENDUNGSGRAD

ZUSATZ~
QUALITTZIERUNGSGRAD

MITNAHMEGRAD

(10) ZIELERREICHUNGSGRAD

(11) ZIELVERFEHLUNGSGRAD

"

flir Qualifizierungsmafnahmen im SP 1 vorgese-
hene betriebliche Lohnkosten, die im Rahmen
des Programms zu 80 % bzw. 90 % erstattet
wurden

fir QualifizierungsmaRnahmen im SP 1
tatsdchlich aufgewendete Lohnkosten

nicht flir Qualifizierungsmafinahmen verwende-
ter Teil des gefbrderten Personalaufwands

auch ohne die Férderung durch den SP 1 vom
Betrieb vorgesehener Teil des Qualifi-
zierungsaufwands (2)

(2) Qualifizierungsaufwand °/. (%) Mitnahme-
. volumen

(2) Qualifizierungsaufwand

(1) Gefdrderter Personalaufwand

(3) Fehlverwendungsvolumen

(1) Gefdrderter Personalaufwand

(5) Induzierter Qualifizierungsaufwand

(2) Qualifizierungsaufwand

(4) Mitnahmevolumen

(2) Qualifizierungsaufwand

(5) Induzierter Qualifizierungsaufwand

(1) GefBrderter Personalaufwand

(3) Fehlverwendungs- und (4) Mitnahmevolumen

{1) Geftirderter Personalaufwand
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Mit der Unterscheidung von Fehlverwendung und Mitnahme wird auch

die Strukturierung des empirischen Materials erleichtert:

o Fehlverwendung liegt in dem Umfang vor, in dem in der Dimension
"Qualifizierung der geftirderten Arbeitskr&fte™ nichts geschieht
(dafiir kann es aber durchaus Wirkungen in anderen Dimensionen,

z.B. Beschdftigungseffekte, geben).

o Mitnahme (in unserem Sinne) kann es definitionsgemdf Uberhaupt
nur dann geben, wenn ein Betrieb tatsdchlich Qualifizierungs-
mablnahmen durchfiihrt.

Daher ist es sinnvoll, an das Material zuerst die Frage nach der
Fehlverwendung zu stellen und dann das, was nicht unter diese

Fehlverwendung f41lt, auf Mitnahme 2zu Uberpriifen.’

Fehlverwendung &uBert sich darin, daB Qualifizierung entweder gar

nicht oder in geringerem Umfang erfolgt, als es den erhaltenen
Leistungen entspricht. Dieser Sachverhalt ist prinzipiell durch
die Analyse der vorgéfundenen MaBnahmen selbst nachpriifbar. Flhrt
ein Betrieb keinerlei Qualifizierungsmafnahmen durch, nimmt er
aber die Mittel in Anspruch, liegt 100%ige Fehlverwendung vor.
Werden Arbeitskréfte schon nach einem Bruchteil der finanzierten
Mafnahmedauer wieder normal produktiv eingesetzt, 14t sich aus
der Relation zwischen Qualifizierungs- und Finanzierungszeitraum
der Fehlverwendungsgrad bestimmen. Bei der Beurteilung sollte
allerdings berlicksichtigt werden, daf zwar - bezogen auf den
Férderzweck Qualifizierung - Fehlverwendung vorliegen kann, trotz-
dem aber u.U. Wirkungen erzielt werden, die mit den Programmin-

tentionen in Einklang stehen.

Der Tatbestand der Mitnahme 148t sich nicht so einfach feststel-
len. Hier geht és um den Vergleich der programmgefdrderten Mahk-
nahmen mit einer fiktiven Situation, die ohne Programmf®rderung
zZzu erwarten gewesen wdre. Diese muB jedoch'nicht identisch sein
mit der bisherigen Qualifizierungspolitik des Betriebs. Es stellt
sich die Frage: Bezieht man die vorgefundenen programmgef8rderten

Aktivititen auf das, was die Betriebe chne Programm vermutlich
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gemacht hdtten oder auf das, was sie eigentlich hitten machen miis-
sen? Mit anderen Worten: Wie weit ist die F&rderung durch Schwer-
punkt 1 an die Stelle von Leistungen getreten, zu derien die Be-
triebe aufgrund anderer Bestimmungen ohnehin verpflichtet gewe-

sen wdren?

Eine besondere Schwierigkeit bei der Beurteilung von Mitnahme
liegt darin, daB® man entweder auf Informationen von Gespridchspart-
nern angewiesen ist und auf deren subjektive, letztlich nicht ve-
rifizierbare Einsch&dtzungen der ohne Sbnderprogramm Zu erwarten=
den betrieblichen Qualifizierungspolitik. Oder aber man muB sich
auf "indirekte" Indikatoren stitzen, also Sachverhalte zﬁsammen~
tragen, die dafilir sprechen, dadaR auch ohne die Finanzierung durch
das Sonderprogramm die Durchfithrung von Qualifizierungsmafnahmen
(wenn auch vielleicht in geringerem Umfang) zu erwarten geWéSén
wdre. Ein detaillierter "Beweis" filr Mitnahme wird sich kaim je
erbringen lassen: Zum Beispiel kann auch ein Betrieb, dér schon
seit langem regelmiifig bestimmte Qualifizierungsmafnahmen dirch-
filhrte und sie dann llber das Programm finanzieren 1lieR, u.U, mit
guten Griinden behaupten, daR er sie ohne das Programm nicht mehr
(oder jedenfalls nicht mehr in diesem Umfang) hitte durchfilhren

kdnnen.

Schlieflich fragt es sich, von welchem Wert ein solcher "Nachweis"
fir die Beurteilung wdre. Diskriminiert wirden dadurch auch
(vielleicht sogar in erster Linie) solche Betriebe, die seit Jah-
ren qualifikationspolitisch sinnvolle Mafnahmen auf eigene Kosten
durchfihrten. Wenn sie im Zuge des Programms versucht haben,'die
entsprechenden Kosten wenigstens zum Teil erstattet zu bekommen,
haben sie insofern ganz zweifellos Mitnahme betrieben. Nicht ne-
gativ beurteilt wlrden dagegen Betriebe, die lange Zeit auf dem
Gebiet der Qualifizierung ihrer Mitarbeiter nichts unfernommen,
sich vielleicht gar durch Abwerbung von qualifizierten Krdften
aus anderen Betrieben Uber Wasser gehalten haben. Wenn sie auf-
grund der finanziellen Anreize des Programms vielleicht nur ein-
malig Qualifizierungsmafnahmen auf m8glicherweise nicht einmal
sehr hohem Standard durchgefihrt, formal also dem Zusdtzlich-

keitskriterium genfigt haben, miifte ihr Verhalten im Vergleich
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zu cdem der zuerst genannten Betriebe als programmaddquater einge-

schdtzt werden.

Wir gehen davon aus, daf Mitnahme bei allen Fdrderprogrammen die-
ses Typs nicht ganz auszuschlieRen ist. Letztlich kommt es jedoch
darauf an, da® wirklich zusdtzliche Aktivitdten ausgeldst wurden,
und zwar in einer akzeptablen Relation zum Mitteleinsatz., Die
entscheidende Frage sollte demnach die nach dem "Wirkungsgrad"
der F8rderung im Schwerpunkt sein: Wurden zusdtzliche Qualifi-

zierungsimpulse ausgeldst? In welchem Verhdltnis standen sie zu

den aufgewendeten Mitteln? Welche Folgewirkungen gab es und welche

Effekte in anderen Dimensionen waren zu verzeichnen?

In den folgenden Abschnitten sollen unter Bezug auf unser Fall-
studienmaterial (und auch auf Ergebnisse der Betriebserhebung)
‘zunéchst Konstellationen untersucht werden, die auf eine Fehlver-
wendung von Mitteln verweisen. Dabei wird als Unteraspekt die
Frage aufgeworfen, wie weit letztlich trotzdem Programmintentio-
nen eingel®st wurden. In einem zweiten Abschnitt werden wir uns
dann mit der Mitnahmefrage befassen: Wie weit ist es mdglich,
durchgefiihrte Qualifizierungsmafnahmen danach zu beurteilen, ob
sie bzw. zu welchem Teil sie auch ohne das Programm durchgefiihrt
worden wdren? Dabei wird auch die Frage behandelt, ob die Pro-
grammférderung an die Stelle von Leistungeﬁ getreten ist, zu de-
nen bereits aufgrund anderer Regelungen eine Verpflichtung be-

stand.

2. Empirische Belege zur Fehlverwendung

a) Extreme Fehlverwendung - die Ausnahme

Eine extreme Form der Fehlverwendung im Sinne unserer Definition
liegt dann vor, wenn Betriebe Gelder fiir Qualifizierungsmafnahmen
in Anspruch nehmen, aber (fast) keine entsprechenden Aktivitdten
stattfinden. Derartige '"MaRnahmen" bildeten in den von uns unter-
suchten Betrieben die Ausnahme; es fanden sich aber Beispiele,

die sich der Tendenz nach dieser Kategorie zurechnen lassen.
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In einem Fall handelte es sich um einen Grofbetrieb der Grund-
stoffindustrie. Dort waren filr eine ganze Reihe von Arbeitspldtzen
bei stoffumwandelnden Prozessen "Sonstige Qualifizierungsmafnahmen”
beantragt worden. Es handelte sich um Einstiegsarbeitspldtze inner-
halb einer hierarchisch aufgebauten "Mannschaft'", die ein GroRk-
aggregat zu bedienen hatte. Die Arbeit (Konti-Schichtbetrieb) war
durch erhebliche negative Umgebungsbedingungen {(Hitze, Ldrm, Staub)
charakterisiert, als anstrengend und als verhdltnismidfig gef&hr-
lich einzustufen.

Nicht zuletzt deshalb gab es dort seit lidngerem eine erhebliche
Fluktuation, die in den letzten Jahren stark angewachsen war und
seit einiger Zeit eine stdndige personelle Unterbesetzung der An-
lagen mit sich brachte. Die Folge war, da® es im Rahmen des Pro-
gramms keineswegs zu einer planmdBigen Qualifizierung am Arbeits-
platz mit Unterweisung durch die Kollegen und Vorgesetzten kommen
konnte. Vielmehr muften die Arbeitskrdfte (daf sie gefdrdert wur-
den, war offensichtlich weder ihnen noch ihren Kollegen, sondern
nur den Vorgesetzten bekannt) sofort "voll ran". Die Anlage war
sogar wdhrend der Dauer der "QualifizierungsmaRnahmen" zeitweilig
weiter personell unterbesetzt. Von den zustdndigen Vorgesetzten
war zu erfahren, dal es vor einigen Jahren (also ohne Sonderpro-
gramm) einmal eine erheblich bessere Einarbeitung (es wurden ent-
sprechende Arbeitspldtze doppelt besetzt) gegeben hatte.

Auch in zwei anderen Betrieben waren dhnlich gelagerte, wenn auch
nicht ganz so ausgeprdgte Fdlle zu konstatieren. Die maBgebliche
Ursache daflir, daf tatsdchliche Qualifizierung nicht stattfand,ldag
darin, daR eine zureichende Stellenbesetzung als Mindestvoraus-
setzung flr Qualifizierungsprozesse nicht sichergestellt worden
war. In einer Situation der personellen Unterdeckung und entspre-
chender Friktionen im Produktionsablauf war eine sinnvolle Durch-

fihrung von QualifizierungsmaBnahmen nicht m&glich.

Ein weiteres, allerdings wohl sehr exotisches Beispiel bildete

ein Metallbaubetrieb (mit ca. 100 Beschdftigten). Dieses Unterneh-
men war bereits in Konkurs gegangen, die Belegschaft entlassen,
als es gleichzeitig mit der Auflegung des Sonderprogramms (oder
als Folge davon?) von einem GroRunternehmen derselben Branche
aufgekauft und mit erheblich reduzierter Beschiftigtenzahl weiter-
geftthrt wurde. Flr praktisch die gesamte Belegschaft wurden
"Sonstige Qualifizierungsmafnahmen" filr ein Jahr beantragt und be-
willigt, Auch hier war nach Auskunft des Betriebsleiters davon
auszugehen, daf der ArbeitsprozeR weitgehend "wie gewdhnlich" ab-
lief, daB die Arbeitskrifte Uber die Fdrderung nicht informiert
waren und "Qualifizierung" allenfalls eine marginale Rolle spielte.
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In den skizzierten Fdllen kann man von einer Fehlverwendung von
Fbrdermitteln sprechen, da das Geld nicht (oder jedenfalls nicht
~in nennenswertem Umfang) flr den eigentlichen Zweck, die Quali-
fizierung, verwendet wurde. Bei einer Bewertung dieser Tatbestdn-~
de sollten aber auch die (Neben-)Wirkungen und Rahmenbedingungen
in Rechnung gestellt werden: Im letzten Fall diente die Mittel-
verwendung dennoch einem sinnvollen - jedenfalls beschidftigungs-
politisch verstdndlichen - Zweck., Fiir die Beschdftigten hatte die
Férderung nach Schwerpunkt 1 die Funktion einer Arbeitsbeschaf-
fungs- oder =-erhaltungsmaRnahme, fiir den Betrieb die einer Lohn-

kostensubvention zur Beschdftigungssicherung.

Bei den drei ersten Betrieben ist das Gesamtverhalten im F&rder-
programm zu berlicksichtigen. Es handelte sich hierbei um Grof-
betriebe, die im Rahmen des Schwerpunkts 1 eine Vielzahl unter-
schiedlicher Mafnahmen durchfilhrten. Beim gr&ften Teil der Mah-
nahmen ist davon auszugehen, daf sie den Zielstellungen der Fdrde-
rung voll gerecht wurden. Diese Betriebe filhrten auch zahlreiche
Umschulungs- und Fortbildungsmafnahmen durch, bei denen wegen
der erheblichen Zusatzaufwendungen der Kostendeckungsgrad durch
das Programm in der Regel erheblich geringer ist als bei "Sonsti-
ger Qualifizierung”. Wenn man die programmgefdrderten MaRnahmen
in ihrer Gesamtheit betrachtet, so ist ahzunehmen, daf keine
"Uberdeckung" der angefallenen Kosten erzielt wurde. Trotzdem
bleibt festzuhalten, daR in erheblichem Umfang von den Vorgaben

des Programms abgewichen wurde.

b) Weichere Formen der Fehlverwendung

Wdhrend sich die Zahl der Fdlle mit hohem Fehlverwendungsgrad

- mindestens in unseren Betriebssample - in engen Grenzen hielt,
apilielten "weichere" Formen nicht bestimmungsgerechter Mittel-
verwendung eine evheblich grifere Rolle. Insgesamt handelte es
sich um die Fdlle, bei denen zwar Qualifizierung durchgefithrt
wurde, aber entweder die Finanzierungsdauer erheblich ldnger als
die tatsichliche Dauer der MaRnahme war und/oder die Arbeitskrif-

te wdhrend der Qualifizierungsphase in bedeutend grdferem Umfang
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produktiv eingesetzt wurden, als dies den Eigenanforderungen des

1)

Qualifizierungsprozesses entsprach

Nicht jeder produktive Einsatz wdhrend der MaRnahme ist als uﬁan—
genmessen anzusehen. Selbst bei reguldren Berufsausbildungsgdngen
splelen ja Praxisphasen (mit teilweise produktiver Arbeit) eine
erhebliche Rolle. Erst recht gilt das natiirlich flir Arbeitsplatz-
Qualifizierung, wie sie fiir die "Sonstige Qualifizierung" charak-
teristisch war. Auf der anderen Seite 14BRt sich aber mit solchen
Praxiserfordernissen keineswegs ein beliebig hoher vollprodukti-
ver Einsatz ohne irgendeine qualifikatorische Anléitung oder je-
derzeitiger Zugriff auf die Arbeitskraft fiir qualifikationsfrem-
de Zwecke reéhtfertigen. Produktive Arbeit im Rahmen der MaPRnah-
me kann akzeptiert werden, soweit sie der durchzufithrenden Quali-
fizierung angemessen erscheint, d.h. als Voraussetzung flir die
erfolgreiche Absolvierung der Mafnahme anzusehen ist. Weiterge-
hende, den QualifizierungsprozeB beeintrdchtigende Beanspruchung
der Teilnehmer fir produktive T&tigkeit dagegen wird als Fehl-
verwendung von Férdermitteln im von uns definierten Sinne betrach-
tet.

In einem mittelgrofen Betrieb, der Zulieferteile fir die Bauindu-
strie fertigte, wurden zwei MaBnahmen durchgefithrt. Zum einen er-
folgte eine Qualifizierung zu "Schichtfiihrern". Es waren keine
formalen Abschliisse vorgesehen. Die Ausbildung bestand in einer
Anleitung wdhrend der Arbeit (vor allem durch den Betriebsleiter)
sowie in einigen gemeinsamen Besprechungen der Teilnehmer mit
betrieblichen Vorgesetzten. :

Bei der anderen MaBnahme sollten Maschinenarbeiter zu "Maschinen-
flihrern" ausgebildet werden. Auch hier war kein Abschluf vorgese-
hen, die Qualifizierung fand hauptsdchlich am Arbeitsplatz wdhrend
der produktiven Tdtigkeit mit Anleltung durch Vorgesetzte und
Fachkrdfte statt. Zusitzlich war hier allerdings ein Besuch bei
der Herstellerfirma  der zu bedienenden Maschinen vorgesehen, bel
dem die Kenntnisse lber das Aggregat vertieft werden sollten.

1) Man kann hier also auch, wie es unter anderem das IIMV tut,
von Uberfinanzierung sprechen. Ftir unsere Betrachtung geht es
aber nicht nur darum, daf die Betriebe zuviel Geld erhielten,
sondern auch gerade darum, fiir welche Zwecke sie es verwende-
ten, was durch die Kategorie Uberfinanzierung allein nicht hin-
reichend deutlich wilrde.
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In beiden Fdllen wurde eine einjdhrige Finanzierung der Mafnahme
bewilligt. Angesichts des relativ hchen Standes der Vorkenntnisse
bei den Teilnehmern und des geringen Anteils der aus der Produk-
tion ausgegliederten Schulungsabschnitte ist davon auszugehen,

daf® die eigentliche Qualifizierungsmafnahme erheblich kirzere Zeit
beanspruchte. Daher ist mit produktivem Einsatz in unangemessenem

Umfang wdhrend der I'drderdauer zu rechnen.

In einem Grofbetrieb der Grundstoffindustrie, der schon seit ldnge-
rem in vielen Werksbereichen eine systematische Einarbeitung sei-
ner Arbeitskrifte betrieb, wurden neben vielen anderen "Sonstigen
Qualifizierungsmafnahmen'solche fiir Kranfithrer beantragt. Die fi-
nanzierte Mafnahmedauer betrug zehn Monate. Mindestens in einem
Fall dauerte die systematische Einweisung durch einen Kollegen
nur einige Wochen und bis zur Beherrschung aller anfallenden Auf-
gaben nur etwa drei Monate. Anschliefend erfolgte normaler pro-
duktiver Einsatz. Als Indikator flr eine unangemessen lange Fir-
derdauer kann in diesem Zusammenhang auch gelten, daf in einem
ebenfalls untersuchten Betrieb der gleichen Branche fiir eine sehr
dhnliche MaBnahme nur eine dreimonatige Qualifizierung beantragt
und in diesem Zeitraum auch abgewickelt wurde.

In einem Kleinbetrieb der Bekleidungsindustrie wurde fast die ge-
samte Belegschaft lber die Schwerpunkte 1 und 2 des Sonderpro-
gramms geftrdert. Zwischen "Qualifizierung" und "Einarbeitung"
wurde praktisch kein Unterschied gemacht, die "Qualifizierung"
dauerte lediglich ldnger (d.h. sie wurde ldnger finanziert). Es
gab keine detaillierten Unterweisungspléne oder dhnliches, son-
dern die "Qualifizierung" erfolgte ausschlieflich am Arbeitsplatz
wdhrend der produktiven T&tigkeit und unterschied sich von der nor-
malen Einarbeitung, die wegen der hohen Fluktuation eine grofe
Rolle spielte, vor allem dadurch, daf man versuchte, den Teilneh-
mern verschiedenartige T&tigkeiten beizubringen. Die Rechtferti-
gung fir die (gemessen an den Qualifizierungsaufwendungen) sehr
lange Fdrderungsdauer wird von der Betriebsleitung offensichtlich
darin gesehen, daf man aufgrund spezifischer Rahmenbedingungen
(Art der Arbeitspldtze, Entlohnung) auf eine besonders problema-
tische Arbeitskrdftegruppe als Rekrutierungspotential verwiesen
war (junge Frauen mit angeblich meist sehr mangelhafter Schul-
bildung und "schlechter Arbeitsmoral"™) und von diesen Handikaps
durch das Programm etwas entlastet wurde. Unabhdngig von einer Be-
wertung dieser Umstidnde ist aber unter dem von uns diskutierten
Aspekt davon auszugehen, daB das F8rderungsvolumen in einem deut-
lichen MikBverhdltnis zu den tatsdchlichen Qualifikationseffekten
stand. . '

Gerade bei den GroBbetrieben, die eine Vielzahl von MaBnahmen be-
antragt und daflr relativ detaillierte Qualifizierungsplidne aus-

gearbeitet hatten, zeigte sich, daB die Praxis der Qualifizierung
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bei laut Plan sehr dhnlich strukturierten Mafnahmen sich ganz er-
heblich unterschied: Es gab auf der einen Seite Fdlle, bei denen
die Arbeitsunterweisung genau nach den Vorgaben des Qualifizie-~
rungsplanes erfolgte, das Durchlaufen der einzelnen Qualifizie-
rungsschritte genau dokumentiert und der Erfolg lberpriift wurde,
wdhrend in anderen Fdllen der Qualifizierungsplan offenbar eher
eine "Alibi-Funktion" hatte und man vor Ort davon ausging, dap

~ {iberspitzt formuliert - die Teilnahme am ArbeitsprozeB selbst
die Arbeitskrdfte schon von sich aus mit den erforderlichen Quali-

fikationen versehen wirde.

Als béstimmungsgemaﬁ waren die MaRnahmen durchweg in Bereichen
einzuschdtzen, in denen es Vorerfahrungen mit systematischer Er-
wachsenenqualifizierung gab und die Produktionsbedingung (Gefahr
schwerwiegender Stérungen, hohe m8gliche Verluste durch Ausschuf,
groBe Unfallgefahr usw.) eine entsprechend umfidngliche Qualifizie-
rung nahelegten. Unangemessene Nutzung der Fﬁrderung konzentrierte
sich dagegen auf Bereiche, in denen die Vorgesetzten Qualifizierung
letztlich flir entbehrlich oder gar eher stdrend und dysfunktional
hielten und sie war insbesondere da konzentriert, wo es im entspfe—

chenden Unternehmensbereich personelle Unterdeckungen gab.

Gerade bel "Sonstiger Qualifizierung" wurde allerdings deéutlich,
‘daB® die Fdrderbedingungen von den Betrieben (und teilweise wohl

auch von den Arbeitsdmtern) sehr unterschiedlich interpretiert

wurden., Wdhrend einige davon ausgingen, daf ausschlieBlich oder
jedenfalls im wesentlichen nur die eigentlichen Qualifizierungs-
und Einarbeitungszeiten gefdrdert werden sollten, haben andere
versucht, auch die "Routinisierung" der Tdtigkeit im weiltesten
Sinne in die FPdrderung einzubeziehen. In einigen Fdlilen mag so-
gar die beantragte Dauer weniger vom Zeitbedarf des eigentlichen
~Qualifizierungsprozesses selbst, als von den maximalen Fdrder-
zeitrdumen bestimmt gewesen sein. Die Folge war, daR bei einigen

durchaus vergleichbaren MaBnahmen auf der einen Seite sechs
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bis acht Wochen, auf der anderen Seite zwdlf Monate F8rderung be-

1)

antragt und bewilligt wurden

Ein Aspekt verdient in diesem Zusammenhang Beachtung: Die deut-
lichsten Indikatoren flr Fehlverwendung von Mitteln fanden wir

bei verschiedenen Mafnahmen, die von GroRbetrieben mit einem ins-
gesamt sehr hohen Antragsvolumen durchgefilhrt wurden. Das muB
aber keineswegs heiflen, dahk Fehlverwendung in Unternehmen dieses
Typs eine grdfere Rolle als anderswo spielte. Dieses Resultat ist
vielmehr zu wesentlichen Teilen darauf zurickzufilhren, dabl in
diesen Unternehmen in der Regel erheblich genauere Unterweisungs-
pldne zum Vergléich vorlagen und daf der Qualifizierungsprozefl
meist erheblich transparenter ablief. Von besonderer Bedeutung war
schlieRBlich, daf es in diesen Unternehmen eine Vielzahl von seit
langem mit QualifizierungsmaBnahmen verschiedener Art vertrauten
Vorgesetzten gab, die von uns befragt werden konnten und sich oft
durchaus selbstkritisch duferten, wdhrend in kleineren Betrieben
unsere Gesprdchspartner meist die Inhaber selbst oder deren un-
mittelbare Vertreter waren, was eine stdrkere "pro-domo"-Orientie-
rung erwarten lieB. Hinzu kommt, da® in grdReren Betrieben auch
die Teilnehmer selbst - vor allem aufgrund entsprechender eige-
ner Erfahruhgen, aber zum Teil auch aufgrund von Aktivit&ten der
Interessenvertretung - hjufiger bestimmte Erwartungen an ihre Qua-
lifizierung (vor allem im Gefolge von betrieblichen Umsetzungen)

hatten und daher den MaBnahmen kritischer gegeniiberstanden.

Weiter zeigte sich, daR in fast allen Fdllen, in denen es Fehlver-
wendung in erheblichem Umfang gab, die "Teilnehmer" nicht oder nur
‘sehr unzureichend {iber die Tatsache informiert waren, dab sie

liber ein &ffentliches Qualifizierungsprogramm gefdrdert wurden,
und erst recht nicht mit dem Ablauf und den Zielsetzungen ihrer

"MaBnahme" vertraut gemacht worden waren.

1) Hier ist darauf zu verweisen,daR auch die Implementationsstu-
die aufgezelgt hat, daf in den Fdllen, in denen sich tech-
nische Berater der Arbeitsverwaltung mit MaBnahmen der "Son-
stigen Qualifizierung" beschdftigten, hdufig eine Kilrzung der
beantragten F8rderdauer erfolgte. Eine Uberprifung fand aber

nir bei einem Bruchteil der QualifizierungsmaBnahmen statt und
die Uberprifungspraxis unterschied sich zwischen den Arbeits-

amtsbezirken erheblich (vgl., Scharpf u.a. 1981, S, 191).
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Fai’t man zusammen, kommt man zu dem Ergebnis, daR Fehlverwendung

dieser Art nur bei "Sonstigen Qualifizierungen" eine nennenswerte

Rolle spielte. Fortbildung und Umschulung dagegen boten hierbei
keinen Grund zur Beanstandung. Mafgeblich dafiir waren im wesent-
lichen Eigenarten der MaRnahmenorganisation selbst: Fortbildung
wird meist durch externe Trdger und oft auch auBerhalb des Be-
schdftigungsbetriebs durchgefiihrt, so da® schon von daher die
Voraussetzungen flir unangemessenen produktiven Einsatz der Teil-~
nehmer nicht gegeben sind. Umschulungen dagegen werden zwar in
der Regel in eigener Regie veranstaltet und finden oft teilweise
anm Afbeitsplatz statt. Hier sorgen jedoch die Kompiexitat der
Lerninhalte, standardisierte Lehrpline und Prﬁfungen'(vor neutra-
len Gremien) offensichtlich daflir, daB die-bewilligten Mittel nur
fir den vorgesehenen Zweck, ndmlich die Qualifizierung der Ar-
Leitskrdfte, eingesetzt werden. Zudem sind Betriebsrdte und Ar-
beitéverwaltung, da sie oft Uber einschldgige Erfahrungen mit
solchen MaBRnahmen verflgen, viel besser als bei den meist net-
artigen "Sonstigen QualifizierungsmaBnahmen" in der Lage, ihre
Kontrollfunktion auszuliben. Nicht intentionsgemdifie Mittelverwen-
dung war vor allem anzutreffen beil nicht genau durchstrukturier-
ten, lidnger dauernden Mafnahmen, insbesondere in den Fillen, in
denen die Teilnehmer nicht oder nur unzuldnglich iber ihre Fér-

derung durch das Sonderprogramm informiert waren.

3. Empirische Belege zur Mitnahme

Wie anfangs ausgefiihrt, gibt es eine hohe Wahrscheinlichkeit min-
destens fiir "Sockelmitnahmen": d.h. Mittel aus dem Sonderprogramm
wurden zwar flr QualifizierungsmaBnahmen verwendet, mit ihnen wur-
den aber teilweise auch ohnedies vorgesehene Aktivitdten finan-
ziert. Die Wahrscheinlichkeit besteht schon deshalb, weil dies
keineswegs 2zu den FPdrderbedingungen im Widerspruch stehen mub.
Trotzdem ist es von hohem Interesse, ob letztlich die Zusatz-
effekte oder die Finanzierung ohnehin geplanter Aktivitdten domi-
nierten. Im folgenden zunichst einige Beispiele, bei denen ein

hoher Mitnahmegrad zu vermuten ist.
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a) MNicht nur die Ausnahme: Erheblicher Mitnahmegrad - geringe
Zusatzeffekte

Konstellationen, beili denen die zusdtzlichen Qualifizierungseffek-
te dem Umfang nach eher hinter dem Ausmaf der Mitnahme zurlickblie-
ben, fanden sich in einem erheblichen Teil der von uns untersuch-
ten Betriebe. Auch hier trifft bei den Betrieben, die mehrere
Mafnahmen durchfithrten, diese Einschdtzung in der Regel nur fir

einen Teil der MaBnahmen zu.

Ein Betrieb (ca. 150 Beschdftigte), der u.a. Steine herstellte,
weitete die Produktion auf eine neue Steinsorte aus. In diesem
Zusammenhang wurde der gesamte organisatorische Aufbau des Werkes
neu konzipiert. Flir die Inbetriebnahme der neuen Anlagen waren in
erheblichem Umfang neue Qualifikationen erforderlich und entspre-
chende MaBnahmen unausweichlich. Das Sonderprogramm wurde dann
genutzt, um diese Qualifizierungsliicken abzudecken. Qualifiziert
wurde (mit "Sonstiger Qualifizierung") zu Schicht- bzw. Maschinen-
fihrern. Durch die &ffentliche Finanzierung war es zwar mdglich,
‘die QualifizierungsmaRnahmen breiter anzulegen und mehr Zeit da-
fiir aufzuwenden, es muR aber davon ausgegangen werden, dak die
Qualifizierungsaktivitédt selbst sich nicht in erster Linie durch
das Sonderprogramm, sondern durch die Erfordernisse der Produk-
tionsausweitung ergab. '

Auch das nidchste Beispiel zeigt eine &dhnliche Konstellation. Ein
kleiner Betrieb (ca. 60 Beschdftigte) filihrte Oberfldchenbearbei-
tung von Metallbauteilen durch. Seit lidngerem hatte er Probleme,
qualifizierte Arbeitskrdfte zu rekrutieren, da es in dieser Bran-
che in der Bundesrepublik nur insgesamt ca. 3 000 Arbeitskréfte
und keine einschlédgige Berufsausbildung gibt. Bislang war man mit
mehr oder weniger systematischer Anlernung von ungelernten oder
branchenfremden Arbeitskrdften zwar einigermafen lber die Runden
gekommen, es gab aber erhebliche Probleme insbesondere mit dem
hohen Anteil kostentrdchtiger Ausschufproduktion. Da die Versu-
che, eine entsprechende Berufsausbildung zu installieren, bislang
nicht erfolgreich waren, bestand die feste Absicht, innerbetrieb-
liche Qualifizierungsmafnahmen durchzufilhren. Auch nach Einschdt-
zung der Flhrungskrdfte des Unternehmens hat das Sonderprogramm
letztlich vor ailem den Effekt gehabt, diese Plédne,die auch sonst
realisiert worden wiren, etwas frither in die Tat umzusetzen und
die Mafnahmen etwas umfassender zu gestalten.

Vergleichbare Konstellationen wurden bei mehreren anderen Betrie-
ben angetroffen. Gemeinsam ist allen, daf das Sonderprogramm kei-
ne neuartigen, nicht ohnehin vorgesehenen MaRfnahmen ausgelsst
hat, wohl aber dazu filhrte, daR bereits mehr oder weniger kon-
kret geplante Aktivitdten umfassender gestaltet wurden, teilwei-

se die Teilnehmerzahl erhdht und/oder die MaBnahme zu einem fri-
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heren Zeitpunkt durchgeflihrt wurde. Im Detail abzuschidtzen, zu
welchem Anteil die MaBnahmen letztlich "programminduziert" waren,
bzw, in welchem Umfang Mitnahme tatsdchlich vorlag, ist dller-
dings kaum mdglich.

Ltwas anders stellte sich die Situation bei mehreren von GroBbe-
trieben durchgefithrten MaBnahmen (Fortbildung, Umschulung und
"Sonstige Qualifizierung") dar, in denen es bereits eine lérngere
Tradition in der betrieblichen Qualifizierung von erwachsenen

Mitarbeitern gab.

Ein GroBunternehmen hatte seit einigen Jahren ein relativ ausge-
bautes System der planmdfigen Durchflhrung von betrieblichen An-
lernprozessen entwickelt und war dabei, es sukzessive in allen
Betriebsabteilungen zu verwirklichen. Wo es bereits installiert
war, wurden alle "neuen Arbeitskrdfte", ob sie vom Arbeitsmarkt
kamen oder innerbetrieblich versetzt wurden,davon erfaBt. Gleich-
Zeltlg mit der Auflegung des Programms fand in diesem Unterneghmen
eine Teilstillegung statt. Die betroffenen Arbeitskrdfte wurden
innerbetrieblich umgesetzt. Fir den Grofteil von ihnen wurden _
MaRnahmen im Schwerpunkt 1 beantragt und bewilligt. Neben &irigen
Umschulungs~ und Fortbildungsmafnahmen handelte es sich vor allem
um "Sonstige Quallflzlerung" Flir die Arbeitskrdfte, die in Ab-
teilungen kamen, in denen die systematische Anlernung bereits eta-
bliert war, unterschied sich die Quallf121erungsmaﬁnahme im Rah-
men des Sonderprogramms meist nur durch eine vorgeschaltete "all-
gemeine Informationsphase" von dem, was ohnehin angestanden hdtte
und selbst dieser zusdtzliche Abschnitt stand in einigen Fdllen
faktisch nur auf dem Papier.

Auch bei den von drei Grofbetrieben mit Fdrderung durch das Son-
derprogramm durchgefihrten Umschulungsmafnahmen mit dem Qualifi-
zlerungsz1el "Facharbeiterabschluf" gilt, dak sie teilweise auch
ohne FSrderung durch das Programm stattgefunden hdtten. Es ist
davon auszugehen, daR die Teilnehmerzahlen erheblich erh8ht wur-
den und - mindestens in einem Fall - sich auch die Durchfilihrungs-
bedingungen flir die Arbeitskrdfte verbesserten (umfassendere
Freistellung, ldngere Dauer der MaRnahmen usw.), so daR hier neben
der Nutzung der Mittel fiir geplante Mafnahmen auch erhebliche Zu-
satzeffekte zu konstatieren waren.

Relativ gering dagegen waren die Zusatzeffekte einzuschdtzen, die
die F8rderung im Angestelltenbereich eines GroRbetriebes hatte.
Hier wurde im Rechnungswesen die schon l&nger geplante Umstellung
der Buchfilihrung auf EDV durchgefithrt. Dabei sollten sich einereits
erhebliche Personaleinsparungen ergeben, zum anderen war es epr-
forderlich, die verbleibenden Mitarbeiter systematisch mit den
neuen Verfahren vertraut zu machen. An die Stelle der Fihrung einer
Kartei, bel der die Buchungsvorgidnge "von Hand" vorgenommen wurden,
trat die Bedienung eines an die zentrale Rechenanlage angeschlosse-
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nen Datensichtgerdts. Flr diese Mitarbeiter wurden "Sonstige Qua-
iifizierungsmafnahmen" beantragt und bewilligt. Die MaRnahme be-
stand zum einen darin, daf die Arbeitskrdfte systematisch an den
neuen Gerdten eingewiesen und mit den Programmen vertraut ge-
macht wurden, gleichzeitig aber fir einen bestimmten Zeitraum
weliter parallel "von Hand" buchten, um bei evtl. Problemen mit

der Systemimplementation auf die alte Methode zurlickgreifen zu
kénnen. Zwar handelte es sich zweifelsfrei um eine gut organisier-
te, sinnvolle Qualifizierungsmafnahme; Jjedoch ist davon auszuge-
hen, daf das Unternehmen in einem so wichtigen Bereich (in dem

von der Qualitdt der Arbeit weniger Mitarbeiter encorm viel fiir den
Betrieb insgesamt abhingt) eine entsprechende Qualifizierung schon
in seinem ureigensten Interesse auch ohne 6ffentliche Fdrderung
durchgefihrt hitte.

Vergleichbare Grundkonstellationen fanden sich auch in einem mit-
telgroBen Druckereibetrieb. Hier stand gerade die Umstellung auf
die '"neue Technik™", d.h. der Ubergang vom Hand- bzw. Maschinen-
satz in Blei zum Fotosatz (der allerdings das traditionelle Ver-
fahren nicht ganz abl&sen wird) an, Auch hier "kam das Programm
gerade rechtzeitig", d.h. es war méglich, die erforderlichen Maf-
nahmen in die Fdrderung des Schwerpunkts 1 zu "integrieren". Er-
faBt waren von der Umstellung erhebliche Teile des Betriebs (ne-
ben der Satzherstellung wurde auch die Anzeigenabteilung und die
Betriebsabrechnung auf Bildschirmarbeitspldtze bzw. EDV umgestellt).
Es war von vornherein klar, daf zur Bewdltigung der Umstellung er-
hebliche betriebliche Qualifizierungsanstrengungen unternommen
werden milBten, um zu einem bestimmten Stichtag den Wechsel auf

das neue System ohne nennenswerte Friktionen vollziehen zu kdnnen.
Wdhrend der Vorbereitungen wurde die Betriebsleitung durch den Be-
triebsrat auf das Sonderprogramm aufmerksam gemacht und stellte
entsprechende Antrdge. Die Fdrderung wurde dann z.T. dazu benutzt,
die MaBnahmen filir die Arbeitskrdfte attraktiver und insgesamt um-
fassender zu gestalten. Unter anderem war es dadurch m$glich, eine
(sehr teure) auf die Einarbeitung an Bildschirmarbeitspldtzen
spezialisierte Firma mit der Durchfithrung entsprechender Kurse

im Betrieb zu beauftragen. Selbst die Geschdftsleitung ging davon
aus, dah das Programm es dem Betrieb zwar sehr erleichtert hat,
die MaBnahmen durchzuflihren und auch zeitliche Spielrdume flr die
Abwicklung geschaffen hat, daf aber ein wesentlicher Teil der Qua-
lifizierungsbemihungen in jedem Falle auch so hdtte durchgefiihrt
werden milssen.

Besonders wahrscheinliich sind F&lle auch hochgradiger Mitnahme

demnach dann, wenn Betriebe Umstellungen in jedem Fall durch fith -
ren muften, um sich auf dem Markt zu behaupten. Finden die ent-
sprechenden Umstellungen statt, dann sind auch Qualifizierungsakti-
vitdten wenigstens in bestimmtem Umfang praktisch unausweichlich.
Besondere Aktualitdt hatten verschiedene Varianten des Ubergangs
auf Bildschirmgeridte bzw. EDV. Sowohl in den meisten kaufménni-
schen Abteilungen der Unternehmen als auch in den Produktionsbe-

reichen einiger Branchen standen derartige weitreichende Umstruk-
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turierungen an. Wurden von Betrieben im Zusammenhang mit solchen
Innovationen Qualifizierungsmafnahmen aus dem Schwerpunkt 1 bean-

tragt, so ist Mitnahme in gewissem Umfang quasi einprogrammiert.

Weniger wahrscheinlich ist eine lber einen gewissen Sockelanteil
hinausgehende Mitnahme in den Fdllen, in denen bestimmte Quali-
fizierungsmafnahmen zwar bereits lange geplant, aber bislang an
irgendwelchen Barrieren (meist finanzieller Art) gescheitert wa-
ren, Die Betriebe waren bislang gezwungen, zu. versuchen, die Qua-
lifizierungsklippen irgendwie zu umschiffen. Wurden nun im Rahmen
des Sonderprogramms scolche Schubladenmafnahmen durchgefithrt, so
ist zwar nie auszuschliefen, daR der Druck des Qualifizierungsde-
fizits gerade in diesem Moment so angewachsen war, daB er Quali-
fizierungsmafnahmen erzwungen hidtte; in der Regel kann aber unter-
stellt werden, daf das Programm hier eine "Initialzilndungsfunk-

tion'" hatte.

Mitnahme in dem von uns definierten Sinn war {iberhaupt nur in
Betrieben m&glich, die bereits friher Qualifizierung durchgefihrt
oder wenigstens geplant hattén; wo dagegen solche MaBnahmen v811i-
ges Neuland bedeuteten, kann es schon definitionsgemdB keine Mit~
nahme gegeben haben. Unter den beteiligten Betrieben diirfte die Zahl
derjenigen ohne jegliche einschldgige Erfahrung aber relativ ge-
ring zu veranschlagen sein. In unserem Sample finden sich nur we-
nige {(durchweg relativ kleine) Betriebe ohne "Qualifizierungsver-
gangenheit". Hier ist zwar Mitnahme sehr unwahrscheinlich, gleich-
zelitig zeigt sich aber auch, daR die tatsdchlich vermittelten Qua-
lifikationen (es handelte sich fast ausschlieBlich um 'Sonstige
Mafnahmen") eher den weniger anspruchsvollen zuzurechnen waren.

Damit sind zwel weitere wichtige Aspekte angesprochen:

o Zum einen wird deutlich, daR mit der Priifung der Mitnahmepro-
blematik nichts Uber die Qualitdt der MaBnahmen selbst ausge-
sagt ist: LEine Mafnahme kann "zusdtzlich" und durchs Programm
induziert (insofern also keinerlei Mitnahme), gleichwohl aber

schlecht angelegt, unter Umstdnden sogar unsinnig sein, wdhrend
in einem anderen Fall - etwa wenn von den finanzierten Umschu-

lungen zwar ein Telil sowieso geplant, ein anderer aber durch
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das Programm ausgeldst war - durchaus wlinschenswerte Effekte
erzielt wurden, gleichzeitig aber zweifelsfrei erhebliche Mit-

nahme festgestellt werden muﬁl).

o Zum anderen gibt es bei der Mitnahme (wie bei der Fehlverwen-

dung) charakteristische Unterschiede zwischen den MaBnahmetypen.

Wdhrend an der "Sonstigen Qualifizierung" immerhin auch einige
Betriebe, die Ulber keinerlei Erfahrung verflgten und daher kaum
mitnahmeverddchtig sind, beteiligt waren, wurden Fortbildungs-

- maknahmen weit Uberwiegend, UmschulungsmaBnahmen offenbar fast
ausschlieflich von Unternehmen mit erheblichen Vorerfahrungen
durchgefthrt. Verwunderlich ist das nicht: An die Qualitdt von
"Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen"” wurden kaum nennenswerte
Anforderungen gestellt, und die Mafnahme konnte meist ohne
griBere Vorbereitungen am Arbeitsplatz ablaufen. Externe Fort-
bildungsmafnahmen dagegen setzten flir den Betrieb voraus, daB
er in der Lage war, die Arbeitskrdfte im erforderlichen Umfang
freizustellen; die Durchfilhrung von Umschulungen erforderte so-
gar eine beachtliche Ausbildungsinfrastruktur.

Soweit Umschulungen in den von uns untersuchten Betrieben statt-
fanden, kann in der Tat davon ausgegangen werden, daf Mitnahme
(in dem Sinne, daB auch sowieso geplante Mafnahmen finanziert
wurden) in unterschiedlichem Umfang,aber ziemlich durchgdngig
vorgelegen hat: Mafgeblich ist dafiir unter anderem, daB "Son-
stige Qualifizierung" in vielen Fidllen und aus verschiedenen
Grinden, auf die spdter eingegangen wird, filr den Betrieb die
attraktivere Form darstellte. AuBerdem setzt die Durchfithrung
von Umschulung im eigenen Betrieb einen erheblichen planeri-
schen Vorlauf sowle entsprechende technische und personelle
Ausbildungskapazitdten voraus. Diese konnten kaum erst bei Be~
kanntwerden der Idrderung und innerhalb der knappen Fristen neu

geschaffen werden.

1) Weder unter Fehlverwendung noch unter Mitnahme in unserem
Sinne lassen sich die F&lle fassen, in denen Uber das Pro-
gramm zwar fir sich betrachtet vielleicht tadellose, aus Ar-
beitsmarktperspektive aber problematische Mafnahmen gefdrdert
wurden (vgl. dazu Teil B, Kap. IV., 3. b)).
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Insofern haben sicher die Programmkonditionen und die Art der

Durchfilhrung (Windhundverfahren) dazu beigetragen, daB der Anteil

von Umschulung und Fortbildung verhdltnismdéRig gering war, aber
auch dazu (und das ist hier der wichtigere Aspekt), daB bei den
durchgeflhrten Umschulungsmafnahmen mit einem vergleichsweise

hohen Mitnahmegrad gerechnet werden mufte: Flir Betriebe mit ent-
sprechenden Vorerfahrungen und technischen und personellen Vor-
aussetzungen lag es nahe, auch die ohnedies geplanten Mafnahmen

iber das Programm abzuwickeln.

Gleichfalls nahegelegt wurde Mitnahme durch die Finanzierungsmo-

dalitdten. Wie nicht anders zu erwarten, stellte sich heraus, daf

die nicht erstatteten Kostenanteile einer MaBnahme (das Programm
finanzierte nur Lohnkosten, und zwar 80 % bei "Sonstiger Qualifi-

g,

zierung'" und 90 % bei Umschulung und Fortbildung) bei Umschulung
und Fortbildung erheblich hther lagen als bei "Sonstiger Quali-
fizierung". In einigen Fdllen betrugen die tatsdchlichen Aufwen-
dungen fir Umschulungs- und Fortbildungsmafnahmen sogér ein Viel-
faches der (erstatteten) Personalkosten. Diese "Kostennachteile"
konnten durch den um 10 % hdheren Lohnerstattungssatz und die
mégliche ldngere Férderungsdauer meist bei weitem nicht kompen=-
siert werden. Die Folge war, daR der effektive Kbstendeckungsgrad
durch die Férderung bei Fortbildung und Umschulung in der Regel
erheblich niedriger lag als bei der "Sonstigen Qualifizierung",
d.h. die Durchfihrung von Umschulungs- oder FortbildungsmaBnahmen
ohne eine Sockelmitnahme bedeutete eine erhebliche Eigenleistung
des Betriebs, wdhrend "Sonstige Qualifizierung" auch ohne Mitnah-

mesockel weitgehend kostendeckend abgewickelt werden konnte.

b) Normative Hintergriinde und eine Sonderform der Mitnahme

In diesem Abschnitt geht es um die Frage, ob Mafnahmen des Schwer-
punkts 1 in bestimmten Fidllen ganz oder teilweise an die Stelle

von eigentlich (aufgrund bestehender Anldsse und darauf bezogener
kodifizierter Regelungen) sowieso fdlligen und von anderer Seite

zu tragenden Qualifizierungsaktivitdten getreten sind.Eine ausfithr-
liche Befassung mit den komplexen, vor allem betriebsverfassungs-

rechtlichen und tariflichen Aspekten dieser Problematik wiirde den
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Rahmen dieses Kapitels sprengen. Wir wollen versuchen, nach eini-
gen vorausgestellten Uberlegungen zu den normativen Hintergriinden
(vgl. auch Kap. IV.), anhand unseres empirischen Materials zu il~
lustrieren, daR der fragliche Sachverhalt fir den Schwerpunkt 1
durchaus eine - wenn auch begrenzte - Rolle gespielt hat.

Vorgaben flir Qualifizierung oder Umschulung von Arbeitskrdften
auf Kosten des beschdftigenden Betriebes sind in mehr oder weni-
ger expliziter Form Bestandteil einer Vielzahl von Regelungen.
Hat ein Betrieb, bei dem die Voraussetzungen flir das Greifen sol-
cher Bestimmungen vorgelegen haben, entsprechende Mafnahmen nicht
selbst finanziert, sondern Uber den Schwerpunkt 1 fbrdern lassen,

so kann man davon sprechen, daf betriebliche Leistungen durch

Sffentliche substitulert worden sind.

Es wdre denkbar, schon aus der Tatsache, daR vorhandene Regelun-
gen'Qualifizierungsaktivitaten verlangten, diese aber nur auf-
grund der F&rderung Uber den Schwerpunkt 1 real stattgefunden ha-
ben, auf Mitnahme zu schlieBen. Uns erscheint dies aber nicht
sinnvoll. Vielmehr gehen wir davon aus, daf Mitnahme nur inso-
welit vorliegt, als tatsdchlich mit der Durchfithrung entspre-
chender MaRnahmen zu rechnen war. Dies scheint angebracht, weil
geltende Bestimmungen allenfalls das Potential méglicher Aktivi-
tdten abgrenzen (die Diskrepanz zwischen normativen Vorgaben und
der Rechtswirklichkeit in fast allen Bereichen zeigt dies nach-
driicklich), aber keineswegs eine Gewdhr daflir bieten, daR sie
vollstdndig oder auch nur zum Teil in Realitdt umgesetzt werden.
Wenn also in einem am Schwerpunkt 1 beteiligten Betrieb die for-
malen Voraussetzungen flir das Greifen alternativer Regelungen
iilber betriebsfinanzierte Qualifizierungen gegeben sind, so de-
finiert der Umfang der eigentlich anstehenden MaBnahmen zundchst

einmal nur das Potential flir eine Mitnahme. Von wirklicher Mit-

nahme widre dagegen nur soweit zu reden, als die entsprechenden
Normen auch ohne das Sonderprogramm tatsdchlich zu Qualifizie-
rungsaktivitédten geflihrt hdtten und die jetzt durchgefiihrten
Mafnahmen nicht Uber das sonst zu erwartende AusmaR (etwa nach
Dauver, Teilnehmerzahl) hinausgehen. Mit dieser Abgrenzung missen

wir allerdings wieder einen fiktiven, nicht eingetretenen Zustand
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zum MaBstab eines vorgefundenen machen. Es lassen sich jedoch
einige Indikatoren finden, die eine vorsichtige Einschitzung er-
mbglichen. Wir beziehen uns dabei auf das Verhalten der Betrie-
be in friheren vergleichbaren Fdllen sowie auf AuBRerungen von

pefragten Uber das, was ohne das Sonderprogramm angestanden hdt-

cet),

Yoraussetzung filir das Gelten solcher alternativer Regelungen iiber
Qualifizierung flir Belegschaftsmitglieder ist fast durchweg, dak
Arbeitskrdfte ihren bisherigen Arbeitsplatz verlieren oder sich
dle Arbeitsbedingungen erheblich dndern. Erfolgt dies im Einver-
nehmen mit den Betroffenen (was h3ufig dann der Fall sein wird,
wenn, bezogen auf Einkommen und Arbeitsumstdnde, eine gleiche
cder gar bessere Tdtigkeit Ubernommen werden kann, ohne daB der
Betreffende seine Qualifikation dndern oder erh8hen mifte), so
ergeben sich keine weiteren Probleme. Anders dagegen sieht es

in den Fdllen aus, in denen mit der Umsetzung Einkommen und/oder
Qualifikation bedroht sind bzw. sich die Arbeitsbedingungen ver-
schlechtern. Gerade auf derartige Umstellungsfdlle zielte der
Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms ja ab (Bundesminister fir Ar-
beit und Sozialordnung 1979, S. 12, 17 ff., 33, 37).

Um welche Bestimmungen geht es? Zundchst einmal greifen (in Be-
trieben mit mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitskrdften) ver-
schiedene Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats. Von Bedeutung
sind hier vor allem die Bestimmungen der §8% 99 bis 102 des
BetrVG (Mitbestimmung bei personellen Einzelmafnahmen und Klndi-

gungen), die die "Anderungskindigung" im Zusammenhang mit Umset-

zung oder Umgrupplerung grundsdtzlich einer Kindigung mit dem
Zweck der Aufldsung des Arbeitsverhdltnisses gleichstellen. Wider-

spruchsrechte des Betriebsrats bestehen unter anderem, wenn "die

1) Mit der Entscheidung, nur die faktisch zu erwartenden Quali-
fizierungsaktivitdten zum MaRstab zu machen, ist keine Bewer-
tung des Umstandes, daB geltende Normen nicht verwirklicht -
werden, verbunden. Je nach Standpunkt oder Gegebenheit des
Einzelfalles kann man den Sachverhalt, dak durch das Sonder-
programm MaRnahmen, die (teilweise) ohnehin angestanden hdtten,
durchgeflihrt werden, sowohl als problematische Verwendung von
tffentlichen Mitteln interpretieren als auch als positiv zu
bewertenden AnstoB, papierene Normen zur betrieblichen Realitdt
werden zu lassen.
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Weiterbeschdftigung des Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs -
oder Fortbildungsmafnahmen méglich ist ..." (§ 102 Abs. 3 S. 4
BetrVG). Weiter kénnen‘in diesem Zusammenhang eventuell vorhan-~
dene Auswahlrichtlinien nach § 95 BetrVG ins Spiel kommen. Ist
die Umstellung als Betriebsdnderung (5§ 111 BetrVG) anzusehen,
stehen ein Interessenausgleich bzw. Sozialplan an (vgl. dazu

Vogt 1974; Fuchs 1977). Auch in diesem Zusammenhang geh®Sren vom
Unternehmen zu finanzierende Qualifizierungs-, Fortbildungs- und
Umschulungsmalnahmen hdufig zu den von Unternehmensleitung und
Betriebsrat vereinbarten bzw. durch die Einigungsstelle beschlos-
senen Mafnahmen. Wenn von der Umstellung ein grdferer Teil der
Belegschaft betroffen ist, greifen in diesem Zusammenhang je nach

Sachlage verschiedene weitere Bestimmungen aus dem AFG und KschG,

Bei der Durchflihrung von Qualifizierungsmafnahmen selbst wiederum
hat der Betriebsrat aufgrund der §§ 96 und 98 BetrVG weitgehende
EingriffsmSglichkeiten. Er hat gemeinsam mit dem Arbeitgeber die
1)

Aufgabe, die Berufsbildung zu fordern und die entsprechenden
Mafnahmen durchzufihren, d.h. er kann unter anderem Teilnehmer
vorschlagen oder begrindet der Berufung von Lehrkrédften wider-
sprechen. Das heiBt, da® berufliche Bildung in diesem Sinne wohl

auch die Mafinahmen im Rahmen des Sonderprogramms umfaft.

Umschulung bzw. Qualifizierung auf Kosten des Betriebs spielt

ebenfalls eine Rolle bei den verschiedenen Rationalisierungs-

schutz- bzw. Bestandsschutzabkommen,die von den Gewerkschaften

ab Mitte der sechziger Jahre flr mittlerweile fast alle Tarifbe-
reiche‘abgeschlossen wurden. Sie enthalten allerdings unterschied-
lich weitgehende und hdufig nicht vollkommen eindeutige Bestimmun-
gen. Hinzu kommt, daR es, vor allem in gr8Reren Betrieben, ein-

schligige Betriebsvereinbarungen gibt, die bel Umsetzungen (ne-

ben der Verdienstsicherung) auch entsprechende Qualifizierungs-
mafnahmen auf Kosten des Betriebs garantieren (vgl. Dohse u.a.
1982, S. 303 ff.).

1) Berufsbildung im BetrVG "umfaft neben der eigentlichen Aus-
bildung, der beruflichen Grundausbildung, alle MaRnahmen die
berufliche Fdhigkeiten und Kenntnisse vermitteln,z.B. auch
kurzfristige Bildungsmafnanmen flr Anlernlinge, Praktikanten,
Volontdre usw." (Fitting u.a. 1977, S. 1014).



34?2

Schon diese kaum vollstidndige Aufzdhlung zeigt, daf eine einge-
hende Befassung mit dem Komplex "Regelungen zur Qualifizierungs-
finanzierung durch den Betrieb" eine eigene Untersuchung erfor-
dern wilirde. Wir wollen deshalb hier nur auf einige Beispiele aus

unserem empirischen Material eingehen.

Zu den Fd4llen, in denen einerseits die Bedingungen einer "Umstel-
lung" im Sinne des Sonderprogramms eindeutig gegeben waren, gleich-
zeitig aber ohnehin alternative Regelungen f{iber die Durchfﬁhrung
von Qualifizierungsmafnahmen galten, zdhlten zwei von uns unter-
suchte Betriebe aus dem Bereich der Druckindustrie., Es ging dort

um die Einflihrung "rechnergesteuerter Textsysteme",

In einem mittelesroRen Betrieb (ca. 400 Beschdftigte) stand die Um-
stellung auf das neue Verfahren zur Zeit der Auflegung des Sonder-
programms gerade an. Der Schwerpunkt 1 wurde dann genutzt, um
"Sonstige Qualifizierung"” fiir die von der neuen Technik unmittel-
bar betroffenen Facharbeiter (ca. ein Drittel der Belegschaft) zu
beantragen. Der Betriebsrat liel erkennen, daR entsprechende Qua-
lifizierungsmafnahmen (eventuell etwas weniger umfassend und in
kiirzerer Zeit) ohnedies hdtten stattfinden miissen. Auch die Ge-
schéftsleitung bestédtigte, daf allein die Anforderungen des neuen
Verfahrens in jedem Falle erhebliche QuallflZLerungsanstrengungen
des Unternehmens erforderlich gemacht hdtten.

In diesem Fall war davon auszugehen, daB sowohl technische Sach-
zZzwidnge als auch Betriebsratsaktivitdten flir wesentliche Qualifi-
zlerungsaktivitdten auch ohne F8rderung gesorgt hidtten. Zu erwih-
nen ist aber weiter, daR filr diese Branche kurz vor der Auflegung
des Sonderprogramms nach schweren Auseinandersetzungen ein beson-
derer "Tarifvertrag liber die Einftlhrung und Anwendung rechnerge-
steuerter Textsysteme" (RTS~Tarifvertrag) abgeschlossen worden
war, der ebenfalls - neben weitgehenden Absicherungs- und Anlagen-

besetzungsvorschriften -~ Vorgaben {iber die Qualifizierung von

Fachkridften der Druckindustrie enthdltl)

1) Mittlerweile wurde von der IG Druck und Papier ein "Tarifver-
trag liber die Aus-, Fort- und Weiterbildung in der Druckin-
dustrie" (25.2,1981) als Forderung beschlossen, der weitgehende
Qualifizierungsrechte, insbesondere auch nebern und zusdtzlich
zur Jugendlichen-Ausbildung, vorsieht. Interessant ist dabei
besonders die Vorstellung, die Kosten der Bildungsmafnahmen
{lber eine gemeinsame Einrichtung der Tarifvertragsparteien via
Umnlagen der Mitgliedsbetriebe, d.h. iliberbetrieblich zu finanzie-
ren.
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Auch in drei GroRbetrieben der Schwerindustrie trat die MaRnah-
menférderung des Schwerpunkts 1 mindestens teilweise an die Stelle
von aufgrund anderer Regelungen zu erwartender Leistungen. Die
Betriebe gehéreh einer von einer schwerwiegenden Strukturkrise be-
troffenen Branche an. Betriebliche Umstellungen, vor allem in der
Form von Teilstillegungen und innerbetrieblichen Umsetzungen, sowie
Personalabbau iiber Sozialpline standen bereits an. Diese Unternehmen
unterliegen der Montanmitbestimmung und haben stark gewerkschaft-
lich organisierte Belegschaften, so daR davon ausgegangen werden
kann, da® in der Regel normative Regelungen auch in die Tat umge-
setzt werden. Es gab auferdem bereits verschiedene Vereinbarungen,
in denen u.a. die erforderlichen QualifizierungsmaBnahmen zur Auf-

gabe des Unternehmens erklirt wurden.

In einem der Unternehmen kam es im Gefolge einer bereits vor dem
Sonderprogramm geplanten Teilstillegung zu einer Vielzahl von in-
nerbetrieblichen Umsetzungen., Der Schwerpunkt 1 des Sonderprogramms
wiurde dann genutzt, um flir die Arbeitskrifte entsprechende Qualifi-
zierungsmalnahmen zu beantragen. Vom Betriebsrat wurde nachdriicklich
die Auffassung vertreten, da®% man auch ohne &ffentliche Fdrderung
die erforderliche Qualifizierung der betroffenen Kollegen durchge-
fithrt hitte. Dabei h%tte man allerdings wohl einige Abstriche be-
zliglich Umfang und Qualitdt in Kauf nehmen missen. Diese Annahme
kann als sehr plausibel gelten; es gab auf der einen Seite bereits
ein System der planmiRigen innerbetrieblichen Einarbeitung, das

auch bel innerbetrieblichen Umsetzungen griff; auf der anderen Seite
stand das Unternehmen gerade in Verhandlungen mit der Arbeitnehmer-
vertretung iiber einen Sozialplan im Zusammenhang mit der. "Gesund-
schrumpfung" des Werks. Daher wiren u.a. Qualifizierungsregelungen
zugunsten von Umgesetzten ohnehin auf die Tagesordnung gekommen.

Vergleichbar war die Situation in zwel weiteren GroBbetrieben
derselben Branche. Hier gab es bereits seit einiger Zeit ein 1lin-
gerfristig angelegtes, zwischen den Unternehmenseignern, der Be-
triebsvertretung und der zustidndigen Gewerkschaft ausgehandeltes
regionales Sanierungskenzept. In den Vereinbarungen wurde u.a. ga-
rantiert, daf es filir einen lédngeren Zeitraum nicht zu arbeitge-~
bergeitigen betriebsbedingten Entlassungen kommen wiirde (obwohl
der Belegschaftsstand der einbezogenen Betriebe drastisch redu-
ziert werden muRte) und die zur Bewdltigung von Umsetzungen (auch
zwischen selbstdndigen Unternehmenseinheiten innerhalb des Pe-
strukturierungsbereichs) erforderlichen Qualifizierungsmal®nahmen
ebenfalls vom Unternehmen getragen wiirden. Hier war alsoc davon
auszugehen, daf die Arbeitnehmervertretung - ungeachtet der fi-
nanziellen Probleme, in der die Unternehmen insgesamt steckten -
die entsprechenden Anspriiche der Betroffenen mindestens zum Teil
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hdtte durchsetzen kSnnen. Von Unternehmensleitung wie Betriebsrat
wurde dann die umfangreiche F8rderung aus dem Schwerpunkt 1

nicht zuletzt als eine Erleichterung zur Finanzierung der Anpas=
sungslasten im Gefolge der Umstrukturierung gesehen und gerne
genutzt.

In den geschilderten Beispielen hitten also gesetzliche und tarif-
vertragliche Regelungen, ebenso wie die faktische innerbetriebli-

che Durchsetzungsfdhigkeit von Betriebsrat und zustindigen Gewerk-
schaften, mit hoher Wahrscheinlichkeit daflir gesorgt, daR es auch

ohne Programmfdrderung zu Qualifizierungsmafnahmen flir die betrof-
fenen Arbeitskrdfte gekommen wire. Es bestand ein nennenswertes

Substitutionspotential und insofern Mitnahme im Sinne der oben ge-
troffenen Abgrenzung. Festzuhalten ist aber auch, daB durch die

F8rderung Zusatzeffekte (bezogen auf Dauer, Umfang und Qualitét
der Mafnahmen, Zahl der Teilnehmer, Art der Durchfihrung usw.)

erzielt worden sind,

In den folgenden Fdllen, in zwei grofen Metallverarbeitungsbetrie-
ben, ist ebenfalls davon auszugehen, dak eine eindeutige Umstellung
(im betriebsverfassungsrechtlichen wie im Sonderprogrammsinne)
vorlag. Beide Betriebe fielen zus#dtzlich unter die rahmentarifli-
chen Rationalisierungsschutzvereinbarungen der Branche und konn-
ten auferdem als stark gewerkschaftlich organisiert gelten. Inso-
fern war die Situation mit den bisher behandelten Fidllen ver-
gleichbar; es gibt aber auch wesentliche Unterschiede: In beiden
Betrieben galt nicht das Montan-, 6 sondern das Mitbestimmungsge-
setz von 1976; beide operierten nicht in einem speziellen Sektor,
der trotz seiner strukturellen Schrumpfung seit langem gegenilber
unmittelbaren Markteinflilssen stark abgepuffert ist. Der eine war
vielmehr ein zwar groRer, gleichwohl aber stark von wenigen Ab-
nehmern abhdngiger Zuliefererbetrieb. Der andere befand sich in
einem sowohl von der nationalen wie der internationelen Konkurrenz
hart umkdmpften Marktsegment,wo er gerade versuchte, einen aufge-
laufenen erheblichen technologischen Rickstand durch Umstellung
auf eine v8llig neue Generation wvon Produkten derselbenk"Fami—
lie" aufzuholen.
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Der Zuliefererbetrieb (Bestandteil eines grofen, internationalen,
nicht in Deutschland ansdssigen Konzerns) filhrte gerade eine Neu-
aufteilung seiner Produktionsaktivitdten zwischen den verschiede-
nen deutschen und ausldndischen Standorten durch. Mit dem Programm
wurden zur Bewidltigung der entsprechenden Ums trukturierungen vor
allem Facharbeiter (!) filr den Einsatz in der Produktion vorberei-
tet. Wegen der durch die Produktionsumstellungen verénderten Anfor-
derungen, aber auch aufgrund der geltenden Regelungen, wdren

hier, ebenso wie in den bisher vorgestellten Fdllen, betriebli-
che Qualifizierungsanstrengungen eigentlich angestanden. Daflir,
daf es ohne die F&rderung zu keinen oder jedenfalls nur zu wesent-
lich weniger umfassenden MaBnahmen gekommen wdre, sprechen jedoch
mehrere Aspekte. Zum einen, daf die fragliche Umstellung (obwohl
es sich hier um eine regional durchaus bedeutende Niederlassung
handelte) erheblich weniger Interesse erregt hdtte und eine &ffent-
liche Unterstlitzung fir das Unternehmen insgesamt nicht zur De-
batte stand., Man ging hier von einer normalen unternehmerischen
Reorganisationsentscheidung und nicht von einer ohne staatliche
Intervention nicht zu bewdltigenden Strukturproblematik aus. Wei-
ter dlirfte eine Rolle gespielt haben, daB die deutsche Leitung
gegenilber der ausldndischen Konzernspitze wohl nur beschrdnkte
Durchsetzungsm&glichkeiten fir kostspielige Qualifizierungsstrate-
gien hatte., Nach Aussage des Managements hdtte es ohne das Pro-
gramm deshalb auch nur einige kurze Einflthrungskurse filr einen
Teil der Betoffenen gegeben.

Nicht viel anders stellte sich die Situation im zweiten Betrieb
dar. Hier ging es darum, den Sprung von der Fertigung von fein-
mechanischen zu weitgehend elektronischen Produkten zu schaffen.
Die Voraussetzung filr betriebsseitige Qualifizierungsaktivitdten
waren gegeben. Auch hier hdtten aber Skonomische Aspekte wahr-
scheinlich dazu gefihrt, daR sie ohne Programm jedenfalls erheb-
lich geringer hitten ausfallen miissen: Zwar war umfassende Quali-
fizierung von der Seite der Produktionsanforderungen dringend ge-
boten, gleichwohl war es zweifelhaft, ob man in der Lage gewesen
wdre, sie zu finanzieren. Das Unternehmen selbst steckte seit
Jahren tief in den roten Zahlen und konnte auch von Seiten des
Konzerns, dem es angehdrt, keine weitere Hilfe erwarten, da des-
sen Situation insgesamt mindestens genauso prekdr war.

Beide Beispiele zeigen deutlich, daB auch an und flir sich eindeu-
tige Verpflichtungen von Unternehmen, bei bestimmten Anldssen Ak-
tivitdten zur Qualifizierung von Beschd&ftigten einzuleiten, nur
dann faktische Bedeutung gewinnen kénnen,wenn neben den "politi-
schen" (Durchsetzungsvermdgen der Arbeitnehmerseite) auch die ma-
teriellen Voraussetzungen zu ihrer Verwirklichung vorhanden sind.
Der Férderung von QualifizierungsmaBnahmen durch den Schwerpunkt 1
kénnte man also in den zuletzt geschilderten Fdllen mindestens

zum Teil die Funktion zumessen, {lberhaupt erst die Bedingungen
dafir geschaffen zu haben, daf bestehende Regelungen wirksam

werden konnten.
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Eine noch stdrkere Bedeutung dirfte der Aspekt, bestehende Rege-
lungen mit Leben zu erfilllen, unseres Erachtens allerdings bei
den Fdllen gehabt haben, die wir abschlieRend zusammenfassend
darstellen wollen: |

Auch hier waren betriebliche Umstellungen im verschiedentlich an-
gesprochenen Sinne festzustellen, auch in diesen Betrieben gab es
Betriebsrdte und es galten bestimmte "Rationalisierungsschutzver- .
trdge". Diese Voraussetzungen gelangten wegen unterschiedlicher
Rahmenbedingungen dennoch nicht zur gleichen faktischen Bedeu-
tung wie in den bisher geschilderten Fdllen. Zu nennen ist zu-
ndchst einmal die Betriebsgrffe. Die Beschéftigtenzahl der frag-

- lichen Betriebe lag zwischen ca. 150 und 400. Das heift, unter
anderem, daf es kein (bzw. allenfalls ein) von der Arbeit freige-
stelltes Betriebsratsmitglied gab. Der gewerkschaftliche Organi-
sationsgrad lag erheblich niedriger als bei den zuvor behandelten
Fdllen und bei zweien von den dreien handelte es sich um soge-
nannte '"Frauenbetriebe" mit einem hohen Anteil an formal wenig
quallfLZLerten niedrig eingruppierten Arbeitskrdften. AuBerdem
lagen sie in l1&ndlich strukturierten Regionen, wo hohe Ortsbin-
dung der Arbeitskrdfte mit einem Mangel an alternativen Beschif-
tigungsm&glichkeiten am Ort einhergeht. Weiter war der Organisa-
tionsbereich der jeweils zustdndigen Gewerkschaft sehr heterogen.-
Es gab keine aktuell eindeutig dominierende Umstellungsform, wie
das etwa bei der Einfilhrung der vechnergesteuerten - Textsysteme
im Organisationsbereich der Industriegewerkschaft Druck und Papier
der Fall ist; folglich gab es auch keine umfassende gewerkschaft-
liche Vorerfahrung oder gar Handlungsanleltungen, auf die man hdt-
te zurlckgreifen k&nnen.

Wie verschiedene Untersuchungen gezeigt haben, ist bei derartigen
Konstellationen in der Regel mit eéinem erheblich niedrigeren Ni-
veau der Interessenvertretungsaktivititen zu rechnen. In vielen Fdl-
len besteht nicht einmal ein richtig funktionierender Betriebs-
rat und wo doch, ist er schon aus Griinden seiner beschrinkten
Ressourcen gezwungen, seine Aktivitdten auf die (seinem und dem
Verstidndnis der Belegschaft nach) '"zentralen" Aufgaben (wie Ent-
lohnung, Verhinderung von Entlassung, Sicherung der Eingruppierung
bei Umsetzung, Mitarbeit bei der beruflichen Erstausbildung usw.)
zu konzentrieren, wdhrend das Engagement fir die betriebliche
Qualifizierung von Mitarbeitern, wenn Uberhaupt, erst mit gerin—_
gerem Stellenwert zum Tragen kommt (vgl. auch Maase u.a. 1978).
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Tritt dazu noch eine insgesamt prekdre tkonomische Lage des Betriebs
und kann, wegen der geringen Zahl der Betroffenen, im Zweifelsfall
auch kaum mit politischen Interventionen zugunsten des Unternehmens
gerechnet werden,so darf es nicht Uberraschen, wenn von der Arbeit-
nehmervertretung (formal mdglicherweise auch noch so gut begriind-
bare) Forderungen nach unternehmensseitig zu finanzierenden Quali-
fikationsaﬁstrengungen entweder gar nicht erwogen oder jedenfalls
nicht erhoben werden.In diesen Fdllen kann u.E. davon ausgegangen
werden,daf das Sonderprogramm zwar formal z,T. in die Alimentations-
verpflichtungen anderer eingetreten ist,faktisch aber von Mitnahme
insofefn nicht die Rede sein sollte,als ohne seine Intervention die

entsprechenden Vorschriften bloBRes Papier ohne faktische Bedeutung

geblieben wéiren.

Auch wenn sich flir einen Teil der von uns skizzierten Fdlle also
durchaus behaupten 14#t,daf der Schwerpunkt 1 in einer sinnveollen
Weise zum "Geburtshelfer" einer zwar anderweitig bereits konzipier-
ten, aber dennoch kaum praxisrelevanten Weiterqualifizierung gewor-
den ist, bleibt die Frage, ob dies als wiingschenswerter Zustand an-
gesehen werden kann. So sehr wir einerseits davon ausgehen, daB die
praktischen Wirkungen des Programms in den zZuletzt behandelten Fdl-
len akzeptabel sind, so wenig wiren wir mit einer programmatischen
Wendung dieses Sachverhaltes einverstanden: Es kann u.E. nicht Auf~-
gabe &ffentlicher Qualifizierungsférderung sein, Quasi unter der
Hand (und nur filir die, die das zu nutzen verstehen und dazu bereit
sind) in die Finanzierung von ohnehin bestehenden eindeutigen Qua-

lifikationsverpflichtungen der Unternehmen einzutreten.

Uffentliche F&rderung sollte nur fir zusitzliche, d.h. fiir sonst

1)

nicht durchfilhrbare Aktivitdten gewdhrt werden™’. Das ist in der

1) Eine ganz andere Frage ist dann, was getan werden kann,um zu er-
reichen, dak das auch von uns wieder konstatierte erhebliche Ge-
f2lle im praktischen Wert von gesetzlichen und tarifvertraglichen
Regelungen sowie von betrieblichen Vereinbarungen (das betrifft
auch, aber nicht nur, Qualifizierungsanspriiche), etwa zwischen
GroB- und Kleinbetrieben, zwischen unterschiedlichen Branchen
und Regionen usw. abgebaut wird. Vieles spricht dafiir, daf die
daraus folgende Dualisierung von Beschdftigungschancen mit all
ihren problematischen Konsequenzen in letzter Zeit u.,a. auch
eigentlich ganz anders intendierte Schutzvereinbarungen eher
gestiegen ist, so daf Tarifvertragsparteien und Gesetzgeber
dringend aufgerufen wdren, sich dieser Problematik zu widmen.
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hier aufgeworfenen Perspektive der Fall, soweit durch die F3rde-
rung des Schwerpunkts 1 in anderen Regelungen vorgesehene Maf-
nahmen {iberhaupt erst faktisch ermdglicht werden, oder sich die
MaBnahmen durch die Férderung erheblich verbessern. Falls mit

der Fdrderung nicht in die Finanzierung rechtlich oder tarifver-
traglich ohnedies anstehender Mafnahmen eingetreten werden soll,
gleichzeitig aber die beschriebenen Zusatzeffekte als erwlins cht
angesehen werden, sollte (zumindest in den Fdllen, in dénén auch
andere Regelungsgrundlagen betrieblich getragene MaBnahmen er-
warten lassen) erst nach Ablauf bestimmter betrieblich zu finan-
zierender Teile der MaRnahme eine &ffentliche Finanzierung erfol-
gen,oder es sollten deutlich geringere Fdrdersdtze gewdhrt wérden.
In den - nicht v8llig exotischen - Fillen allerdings, in denen
fdllige betriebliche Anpassungsprozesse sich ohnedies nur mehr
mit massiver &ffentlicher Unterstiitzung abwickeln lassen, wird
sich u.U. an der Belastung fir 6ffentliche Kassen insgesamt letzt-

lich nicht viel dndern.

L, Plddoyer fir eine differenzierte Betrachtungsweise

Bei der Behandlung der Problematik haben wir zwischen Fehlverwen-
dung und Mitnahme unterschieden. Fehlverwendung bedeutet demnach

eine Verwendung von Férdermitteln fir andere als fir Qualifizie-
rungszwecke. Neben eher seltenen Fdllen hochgradiger Fehlver-
wendung ~ in denen Betriebe kaum oder keine Qualifizierung durch-
fihren - haben weichere Formen der Fehlverwendung eine Rolle ge-
spielt: Eine Qualifizierung wurde zwar vorgenommen, aber die Fi-
nanzierungsdauer war erheblich ldnger als die tatsichliche Dauer
der Mafnanme und/oder die Arbeitskrifte wurden wihrend der Quali-
fizierungsphase in erheblich gréﬁefem Umfang produktiv einge~
setzt als dies den Eigenanforderungen des Qualifizierungsprozes-
ses entspricht. Derartige Formen von Fehlverwendung waren nur
bei "Sonstiger Qualifizierung" von nennenswerter Bedeutung.

Fortbildung und Umschulung dagegen bieten schon wegen deér Eigen-
art der Mafnahmen hierfiir kaum Spielrdume; auBerdem sind Betriebs-
rdte und Arbeitsverwaltung, da sie oft {lber einschldgige Erfah-
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rungen mit solchen oder dhnlichen Mafnahmen verfiligen, viel besser
als bel den meist neuartigen "Sonstigen Qualifizierungsmafnahmen"
in der Lage, ihre Kontrollfunktion auszuliben. Nicht intentions-
gemdhe Mittelverwendung war vor allem anzutreffen bei nicht genau
durchstrukturierten, lidnger dauernden MaBnahmen, insbesondere in
den Fillen, in denen die Teilnehmer nicht oder nur unzuldnglich

iiber ihre Fdrderung durch das Sonderprogramm informiert waren.

Schluffolgern 18Rt sich daraus, daB es um so besser gelingen diirf-
te, das Fehlverwendungsproblem in den Griff zu bekommen, je mehr
man den Anteil von Fortbildungs- und Umschulungsmafnahmen insge-
samt steigert. Bei "Sonstiger Qualifizierung" (die, wie wir an an-
deren Stellen zeigen,in vielen Fillen neben Fortbildung und Um-
schulung ihre Berechtigung haben muf) bieten insbesondere genaue
Unterweisungspldne, Abstellung von fir Qualifizierung zustdndi-
gen Mitarbeitern, Zurverfiigungstellung von Lernmitteln, Durchfiih-
rung "besonderter™ Kurse, Uberpriifung der vermittelten Kenntnisse
(Lernzielkontrolle) ,ausreichende Personaldeckung in der jeweili—
gen Abteilung und umfassende Unterrichtung der Teilnehmer {iber

die Qualifizierungsmafnahmen (Qualifikationsziele, Ablauf, Fi-
nanzierungstrédger usw.) eine hohe Gew&hr daflir, daR die angegebe-
nen Ziele tatsdchlich erreicht werden kdnnen. Darilber hinaus wid-~
ren weitergehende Anforderungen an die Fdrderantrige und eine kla-
rere Zuweisdng der Kontrollkompetenzen bei der Einhaltung der be-

1

antragten Qualifizierungspléne sicher geeignet, das Problem wei-

ter zu entschidrfen.

Ohne derartige Vorkehrungen bestiinde bei einer eventuellen Fort-
setzung einer Qualifizierungsfdrderung im Sinne des Schwerpunkts i
die Gefahr, daf sich die Fehlverwendung noch ausweitet: Nachdem
bislang schon die Chance wenig prdziser F8rderbedingungen offen-
sichtlich genutzt wurde, ist zu erwarten, daf auch Betriebe, die
diesmal "einwandfreie Mafnahmen" durchgefﬁhrt haben, sich an den

schlechten, aber nicht monierten Beispielen anderer orientieren.

1) Hier gab es offenbar hdufig ein wechselseitiges Zuschieben der
- "Kontrollverantwortung" zwischen Arbeitsverwaltung und Betriebs-
rdten (vgl., Bosch u.a. 1981).
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(Die MOglichkeit, aus einem Fdérderprogramm "etwas herauszuholen",
spricht sich bei Unternehmen durchaus herum.) Betriebe dagegen,
die sich diesmal schon eine Uberfinanzierung ihrer Mafnahmen ge-
sichert haben, kdnnten sich veranlaRt sehen, zu priifen, ob diese
Taktik nicht noch weiter ausgebaut werden k8nnte. Flir solche Ent-
wicklungen spricht auch, da® uns bei mehreren Betriebsbesuchen
von den fir Antrédge Verantwortlichen versichert wurde, da® man
mit einer derartig groBziigigen Fdrderung auf keinen Fall gefech—
net hatte. Vielmehr waren sowohl die Streichungen ganzer Mafnah-
men, als auch die erhebliche Verringerung der Férderdauver in eini-
gen Fdllen eigentlich bereits bei der Antragstellung "einkalku-
liert", vor allem aufgrund von Erfahrungen mit den wesentlich pe-
striktiver gehandhabten Fdrderungsinstrumenten, beispielsweise
aus dem Bereich des AFG. Folgerichtig zeigte sich dann auch, daB
- grosso modo - im Umfang der erwarteten Férderung einwandfreie
MaBnahmen durchgefliihrt wurden, wdhrend sich Probleme der Fehlver-
wendung vor allem bei MaBnahmen konzentrierten, mit deren Fdrde-

rung man eigentlich kaum gerechnet hatte.

Fir einen Abbau von Fehlverwendung gibt es einige Ansatzpunkte.
Sinnvoll wdre eine straffere Gestaltung der F3rderbedingungen mit
eingehenden Kontrollm$glichkeiten und -verpflichtungen seitens
der Arbeitsverwaltung, u.U. auch der betrieblichen Interessenver-
tretung. Das Fehlverwendungsproblem wilrde sich um so mehr redu-
zieren, je mehr man den Anteil von Fortbildungs- und Umschulungs-
mafnahmen steigert. Hierzu kénnte ein Ausbau des "Attraktivitdts-

gefdlles" zwischen den MaBnahmetypen dienen:

© Man k&énnte z.B. eine erheblich stdrkere Spreizung der F8rder-
sdtze zwischen den Mafnahmeformen vornehmen: von Umschulungen
und Fortbildungen, bei denen auch ein hdherer Erstattungssatz
diskutabel wdre, abfallend hin zu Mafnahmen der "Sonstigen

Qualifizierung".

©Bei der "Sonstigen Qualifizierung" kénnte weiter nach bestimm-
ten Kriterien (etwa Anteil der aus dem ProduktionsprozeR ausge-
gliederten Qualifizierungsabschnitte) abgestuft werden.
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o Sinnvoll wire auch eine genauere Prifung der erforderlichen Ior-
derdauer oder eine Finanzierungsform, bei der die Weiterf8rde-
rung nach bestimmten Tranchen jeweils von einer erneuten Begut-
achtung des erreichten Standes durch Arbeitsverwaltung oder Be-
triebsrat abhdngig zu machen wdre.

O SchlieBlich widre zu liberlegen, ob sich mittels einer Auswertung
der Unterrichtsmaterialien, der didaktischen Konzeption usw. be-
stimmter vorbildlicher und iber einen Einzelbetrieb hinaus bedeu-
tender "Sonstiger Qualifizierungsginge"”, Mindeststandards flr
die Gewdhrung von Qualifizierungszuschiissen festlegen lieBen.

Sie kdnnten eine Gewdhr dafllr bieten, daR die angegebenen Ziel-

stellungen tatsdchlich realisiert werden.

Von Mitnahme sprechen wir, soweit die Mittel zwar fir Qualifi-
zierung verwendet wurden, damit aber keine zusdtzlichen Qualifi-
zierungsaktiviféten des Betriebs tiber ein hereits vorgesehenes

oder erwartbares Ma® hinaus finanziert wurden. Mitnahme nach unserer
Definition hat bei den MaBnahmen im Schwerpunkt 1 zweifellos eine
beachtliche Rolle gespielt.

Daraus aber eine pauschalierte Einschétzung von Erfolg oder MiB-
erfolg dieses Teils des Sonderprogramms abzuleiten, macht keinen
Sinn. Eine angemessene Bewertung setzt ndmlich eine genaue Kennt-
nis der meist sehr spezifischen Rahmenbedingungen jedes einzelnen

Falls voraus.

Trotzdem lassen sich einige allgemeinere Aussagen machen: Gerade
bei komplexen, anspruchsvollen, gut organisierten und gut durch-
gefihrten MaBnahmen besteht eine iiberdurchschnitt