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Vorwort der Herausgeber

Qualifizierung, Mobilitdt und Einsatz von Arbeitskriften, technisch-
organisatorische Verdnderung von Arbeitsprozessen im Betrieb, Refor-
men im Bildungs- und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber sozia-
len Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und dhnliche gesellschaft-
liche Probleme sind gegenwirtig vieldiskutierte Themen in der politi-
schen Offentlichkeit.

Die Arbeiten des Instituts fiir sozialwissenschaftliche Forschung, Miin-
chen, nehmen in bestimmter Weise auf diese Probleme Bezug.

Im Gegensatz zu zahlreichen sozialwissenschaftlichen Untersuchungen,
in denen in verengter oder ausschlieBlich anwendungsbezogener Orien-
tierung Einzelprobleme unmittelbar als Forschungsgegenstand betrachtet
und isoliert untersucht werden, werden in den Forschungsprojekten des
Instituts die objektiven Bedingungen der Entwicklung von gesellschaftli-
chen Problemen in die Forschungsperspektive miteinbezogen. Durch Re-
kurs auf gegebene gesellschaftlich-historische Bedingungen der kapitali-
stischen Produktionsweise wird versucht, liber die ,,Unmittelbarkeit* des
Vorgefundenen hinauszugehen und in begrifflicher und theoretischer
Analyse von konkreten Formen gesellschaftlicher Reproduktion einen
Beitrag zur sozialwissenschaftlichen Theoriebildung zu leisten.

Der Anspruch an theoretische Fundierung in den Arbeiten des Instituts
zielt jedoch nicht auf die Ausarbeitung globaler Theorien ,,spétkapitali-
stischer Gesellschaften*, in denen zwar Aussagen iiber objektive gesell-
schaftliche Strukturen und Entwicklungstendenzen gemacht werden, der
Zusammenhang zwischen konkreten empirischen Erscheinungsformen
und jenen objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im dunkeln
bleibt oder nur unvermittelt hergestellt werden kann.

Werden keine theoretischen Bemiihungen angestellt, um die konkrete
Vermittlung gesellschaftlicher Strukturbedingungen kapitalistischer Pro-
duktionsformen in empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen,
bleibt der Erklarungswert gesellschaftstheoretischer Ansitze relativ ge-
ring, bleibt es bei der unverbundenen Gegeniiberstellung von sogenann-
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ter angewandter Forschung und theoretischer Grundlagenforschung.
Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich die Intentionen des
Instituts, indem es in seinen Arbeiten auch den Vermittlungsprozef selbst
zum Gegenstand theoretischer und empirischer Untersuchungen macht.
In der inhaltlichen Forschungsperspektive schidgt sich dieses Bemiihen in
der Konzentration auf zwei zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen iiber Strukturbedingun-
gen einer industriell-kapitalistischen Gesellschaft wird die Analyse und
die begriffliche Durchdringung des Verhéltnisses von Betrieb (als analyti-
schem Begriff) und allgemeinen Bedingungen gesellschaftlicher Produk-
tion zum zentralen Bezugspunkt theoretischer und empirischer Arbeiten.
Im Betrieb schldgt sich —auf der gegenwartigen Stufe der Entwicklung des
gesellschaftlichen Verwertungszusammenhangs — konkret das jeweilige
gesellschaftliche Verhiltnis von Arbeit und Kapital als ,,unmittelbares
Handlungs- und Entscheidungsproblem nieder. Uber die in analytischen
Dimensionen zu fassenden Strategien von Betrieben kann der Durchset-
zungsprozef3 der objektiven gesellschaftlichen Strukturbedingungen in
konkrete betriebliche Handlungsbedingungen und betriebliche Interes-
sen untersucht werden.

(2) In derselben Perspektive setzt der zweite Forschungsschwerpunkt des
Instituts an der analytisch-begrifflichen Bestimmung der Kategorie des
Staates an. Staatliche und andere 6ffentliche Institutionen und Aktivita-
ten werden in ihrer Funktion und Genese als Losungsformen von Proble-
men des in seiner Struktur und Entwicklung widerspriichlichen gesell-
schaftlichen Verwertungszusammenhangs bestimmt.

Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wurden und werden im
Institut in einzelnen Forschungsprojekten formuliert und bearbeitet, die
sich — wenn auch in unterschiedlicher Weise — als je spezifische Erkld-
rungsschritte zur Ausarbeitung der genannten theoretischen Ansitze ver-
stehen. Auch dort, wo in liberwiegend empirischen Untersuchungen die-
ser theoretische Impetus nicht ausgewiesen wird, ist er implizit in Aus-
wahl, Durchfiihrung und Zielsetzung in das jeweilige Forschungsprojekt
eingegangen.

Da der theoretische Anspruch nie isoliert, sondern immer in Verbindung
mit der Frage nach der politischen und praktischen Relevanz von For-
schungsprojekten gestellt wird, glaubt das Institut, den Dualismus von un-
reflektierter anwendungsorientierter Forschung und politisch irrelevan-
ter theoretischer Forschung als falsche Alternative ausweisen und iiber-
winden zu kénnen. Das Institut sucht dies gerade in seinen empirischen
und anwendungsorientierten Forschungen nachzuweisen.

Das Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung e. V., Miinchen, besteht
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seit 1965 in der Rechtsform eines eingetragenen Vereins mit anerkannter
Gemeinniitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Miinchner Sozialwissen-
schaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind Volkswirte, Soziologen, Juristen.
Das Institut finanziert sich ausschlieBlich iiber seine laufenden Projekte!.

INSTITUT FUR

SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
MUNCHEN

1 Uber die bisher durchgefithrten und versffentlichten sowie die gegenwirtig bearbeiteten
Forschungsprojekte gibt eine Liste im Anhang dieses Bandes Aufschluf3.
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Vorwort

Bei der vorgelegten Studie handelt es sich um die iiberarbeitete Fas-
sung eines Untersuchungsberichtes, der unter Forderung durch die
Deutsche Forschungsgemeinschaft im Rahmen des Schwerpunktpro-
grammes Industriesoziologie erstellt wurde. Der Deutschen For-
schungsgemeinschaft sei fiir die Unterstiitzung der Untersuchung ge-
dankt.

Bei der Konzipierung der Untersuchung sowie der Anfangsphase der
Untersuchung war Gert Schmidt mafigeblich beteiligt.

Die Befragung von Angehorigen des Personalmanagements wurde
durch Mitarbeiter von Infratest/Industria Miinchen durchgefiihrt.
Dank sei auch ausgesprochen an die Mitarbeiter des Instituts fiir sozial-
wissenschaftliche Forschung fiir ihre Kritik und Anregungen, insbe-
sondere Norbert Altmann, Giinter Bechtle, Peter Binkelmann, Fritz
Bohle, Elisabeth Buchert, Elisabeth Fliiss, Irmtraut Schneller und
Burkart Lutz. )

Miinchen, Herbst 1974
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I. Einleitung

1.) Weiterbildung in der bildungspolitischen Diskussion

Weiterbildung, so kann ohne Ubertreibung festgestellt werden, ist
nicht nur eine wichtige Neuentdeckung, sondern bereits eines der
zentralen Themata der neueren bildungspolitischen Diskussion. Dies
refiektiert sich in dem Schlagwort von der Notwendigkeit des ,,lebens-
langen Lernens‘, wie auch in der Feststellung der Bildungs-
kommission, ,,immer mehr Menschen miissen durch organisiertes
Weiterlernen neue Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten erwerben
konnen, um den wachsenden und wechselnden beruflichen und ge-
sellschaftlichen Anforderungen gerecht zu werden.*!

In der Definition dessen, was im weiteren als Weiterbildung verstanden
sei, wird hier an die bereits klassische Formulierung des ,,Struktur-
plans‘ angekniipft, die ,,Weiterbildung als Fortsetzung oder Wieder-
aufnahme organisierten Lernens nach Abschluf} einer unterschiedlich
ausgedehnten ersten Bildungsphase** bestimmt. ,,Das Ende der ersten
Bildungsphase und damit der Beginn mdglicher Weiterbildung ist in
der Regel durch den Eintritt in die volle Erwerbstiitigkeit gekenn-
zeichnet; dabei ist die Hausfrau dem Personenkreis der Erwerbstitigen
zuzurechnen. Die Grenzen zwischen erster Bildungsphase und Weiter-
bildung sind fliefend, ein Mindestzeitraum der Erwerbstitigkeit als
Voraussetzung fiir die Weiterbildung 1af3t sich nicht angeben. Das kurz-
fristige Anlernen oder Einarbeiten am Arbeitsplatz geh6rt nicht in den
Rahmen der Weiterbildung.*?

Daf} die Férderung von Weiterbildung zu den vordringlichen bildungs-
politischen Aufgaben gehort, ist inzwischen zu einer allgemein
akzeptierten Selbstverstdndlichkeit geworden.

,»Die traditionelle Vorstellung von zwei Lebensphasen, die aus-

1 Deutscher Bildungsrat, Empfehlungen der Bildungskommission, ,,Struktur-
plan fir das Bildungswesen‘‘, Bonn 1970, S. 51.
2 A.a.0,, S. 197.
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schlielich und voneinander getrennt entweder mit der Aneignung
oder mit der Anwendung von Bildung zusammenfallen, wird abgeldst
durch die Auffassung, daf} organisiertes Lernen sich nicht auf eine
Bildungsphase am Anfang des Lebens beschrinken kann.*3
Entschieden wird ein Interesse der Gesellschaft an Weiterbildung ange-
meldet: ,,Weiterbildung kann weder als beliebige Privatsache noch als
eine nur Gruppeninteressen dienende Mafinahme betrachtet und be-
handelt werden. Es kann vielmehr ein gesamtgesellschaftliches Inter-
esse an einer allseitigen stindigen Weiterbildung einer moglichst
groflen Anzahl von Menschen unterstellt werden, das dhnlich stark ist
wie das gesellschaftliche Interesse an der Schulbildung fiir alle.*4

Die gesellschaftliche Funktion von Weiterbildung kann unter
folgenden Aspekten gesehen werden:

® Erhohung des vorhandenen Qualifikationspotentials,d.h. Erth6hung
der Nutzungsmoglichkeit von Arbeitskraft und Anpassung des vor-
handenen Qualifikationspotentials an sich verindernde Erfordernisse
des Beschiftigungssystems. Dies ist auf dem Hintergrund der Knapp-
heit an Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt, der Steigerung der
Produktivitit und damit auch der Erhaltung der internationalen
Wettbewerbsfihigkeit zu sehen.

o Ausgleich der durch ungleichen Zugang zum Bildungssystem be-
dingten Benachteiligungen: Weiterbildung — und hier sind auch alle Ein-
richtungen des sogenannten zweiten Bildungsweges einzubeziehen —
als sozialpolitisches Instrument, mit dem die bestehende Ungleich-
heit der Chancen nachtriglich korrigiert und ihr entgegengewirkt
werden kann. ,,Solange die im Strukturplan geforderte Effizienz des
Schul- und Hochschulsystems nicht erreicht ist, wird die Erwachsenen-
bildung weiterhin eine Korrekturfunktion wahrnehmen miissen, um
Ausgleich fiir versagte oder versiumte Bildungschancen zu bieten.*“ 5

o Weiterbildung als emanzipatorische Chance sowohl fiir den einzelnen
als auch fiir die Gesellschaft, d.h. Erh6hung des geselischaftlichen
Problembewuftseins und Einsicht in die gesellschaftlichen Zusammen-
hinge sowie Erhdhung der Freiziigigkeit auf dem Arbeitsmarkt und
Erweiterung der Selbstbestimmung innerhalb der Arbeitsorganisation
gegeniiber dem Arbeitgeber. Weiterbildung beschrinkt sich unter
dieser Perspektive nicht allein ,,auf einen Funktionszusammenhang
mit technischen und 6konomischen Erfordernissen, sie zielt vielmehr

3 A.a.0,, S.51.

4 A.a.0., S.199

5 ,,Zweite Empfehlung der Kultusministerkonferenz zur Erwachsenenbil-
dung”, Bundesanzeiger vom 29.4.71.
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darauf, den Menschen zur bewufiten Teilhabe und Mitwirkung an den
Entwicklungs- und Umformungsprozessen aller Lebensbereiche zu
befihigen und ihm dadurch die Entfaltung seiner Person zu er-
moglichen.« 6

Im Laufe der letzten Jahre hat sich in der bildungspolitischen
Diskussion um die Funktion der Weiterbildung eine gewisse Akzent-
verschiebung vollzogen. Dieckmann et al. sprechen von einer Ver-
lagerung vom bildungsidealistischen zum sozialwissenschaftlichen An-
satz.” Wurde zunichst Emanzipation primir als ein Problem der
,,Bildung* begriffen, sei es im Sinne der traditionellen, sei es im Sinne
einer aufklirerischen Bildungskonzeption®, so fand neuerdings auch
der Aspekt der Verwertungsbedingungen von Weiterbildung Be-
riicksichtigung.

Im Strukturplan etwa wird festgestellt: ,,Insofern Weiterbildung unter
dem Aspekt wirtschaftlich-technischer Erfordernisse steht, hilft sie
dem einzelnen, wechselnden Aufgaben gerecht  zu werden, die in
Beruf und Gesellschaft auf ihn zukommen, Hierdurch wird der ein-
zelne freier gegeniiber Zwingen, denen er ohne individuelle Be-
weglichkeit stirker ausgeliefert wére. Eine solche Mobilitit beruht
auf allgemeinen Fihigkeiten wie Abstraktions-, Kommunikations- und
Lernvermégen, Kooperationsbereitschaft, Sensibilitdt und Phantasie.
Diese Fahigkeiten werden durch die Anforderungen des Arbeits-
platzes oder eines anderen begrenzten Ausschnittes des menschlichen
Tatigkeitsfeldes nicht ausgesch6pft. Sie schaffen eine Uberqualifikation
gegeniiber den geltenden Anforderungen und Erwartungen und er-
lauben es dem einzelnen, seine Wahl- und Entwicklungsmdglichkeiten
in allen Lebensbereichen wahrzunehmen und sichern ihm eine
grofere Unabhingigkeit.«?

In der wissenschaftlichen Diskussion hat dieses Problem noch relativ
wenig Beachtung gefunden. Bislang standen vor allem piddagogische
sowie bildungssoziologische Forschungsansitze im Vordergrund.
Charakteristisch fiir diese Richtung diirften einerseits didaktische Aus-
einandersetzungen sein, in denen es u.a. darum ging, Erwachsenen-
bildung als eigenstédndige Forschungsdisziplin innerhalb der Er-

6 ,,Strukturplan®, a.a.O., S.52

7 Dieckmann, B., Holzapfel, G., Deuchert, P., Buttgereit, M.: Gesellschaftsana-
lyse und Weiterbildungsziele, Braunschweig 1973, S. 21

8 Vgl hierzu etwa ,,Empfehlungen und Gutachten des Deutschen Ausschusses
fir das Erziehungs- und Bildungswesen”, Stuttgart 1966; und Lempert,
W.: ,,Berufliche Bildung als Beitrag zur gesellschaftlichen Demokratisierung*,
Frankfurt a.M.1974.

9 ,,Strukturplan”, a.a.O., S.52.
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ziehungswissenschaft zu etablieren, wobei aus der besonderen Lebens-
und Lernsituation der Erwachsenen eine spezifische Theorie der Er-
wachsenenbildung abgeleitet wurde.!® Andererseits zielten bildungs-
soziologische Fragestellungen u.a. auf den Abbau vorhandener sozialer
Ungleichheiten und eine Demokratisierung des Bildungswesens, wobei
die Frage des Zugangs eine zentrale Rolle spielte.!!

Eine Ausnahme bilden zwei neuere Studien des Max-Planck-Instituts
in Berlin!? und der Arbeitsgruppe fiir empirische Bildungsforschung
in Heidelberg.!3 Im Mittelpunkt der Berliner Studie steht die Frage
nach dem Verhiltnis von Weiterbildung und industrieller Arbeit.
Dabei soll unter anderem Aufschluff dariiber gewonnen werden, ob
und wie mit der Institutionaliserung von Weiterbildung der Einfluf}
von Arbeitsorganisation auf den Verlauf von Berufskarrieren und
damit Lebenschancen von abhingig Beschiftigten verdndert wird.

In ihrem Ansatz sehr breit angelegt ist die Heidelberger Untersuchung
,»Zur Expansion des Weiterbildungsbereichs*’. Es wird versucht, den
Zusammenhang von Lebenssituation und Lernchancen zu analysieren,
wobei davon ausgegangen wird, daf} die Position im Produktions-
prozeR, die ein Individuum einnimmt, einen entscheidenen Einflu} auf
die Lernchancen und -notwendigkeiten hat.

2.) Ansatz und Fragestellung der Untersuchung

Sowohl die bildungsidealistische wie die stirker verwertungsbezogene
Auseinandersetzung mit der gesellschaftlichen Funktion von Weiter-
bildung ist durch einen ausgeprigten Optimismus beziiglich deren
Leistungsfihigkeit und ihres Beitrags zur Empanzipation des

10 Vgl. Ritters, K. (Hrsg): ,,Theorien der Erwachsenenbildung”, Weinheim/

* Berlin/Basel 1968; hier insbesondere: Knoll, J.H.: ,,Auflerschulische Pdd-
agogik als Wissenschaft und Erwachsenenbildung”.
Gutachten des Deutschen Ausschusses fiir das Erziehungs- und Bildungs-
wesen. Folge 4, 1960: ,,Zur Situation und Aufgabe der deutschen Er-
wachsenenbildung”.
Tietgens, H. u.a.: ,,Zukunftsperspektiven Erwachsenenbildung”. Erschienen
in der Reihe ,,Theorie und Praxis der Erwachsenenbildung, hrsg. von der
piddagogischen Arbeitsstelle des Deutschen Volkshochschul-Verbandes,
Braunschweig 1970.
Knoll, J,H.: ,,Erwachsenenbildung, Aufgaben, Moéglichkeiten, Perspektiven.”
Stuttgart 1972.
Gesamtplan fiir ein kooperatives System der Erwachsenenbildung. Empfeh-
lungen zur Neugestaltung und Koordinierung; vorgelegt vom Arbeitskreis
Erwachsenenbildung des Kultusministeriums Baden- Wiirttemberg, Villingen
1968.
Dohmen, D. Katelbach, G: ,,Fernstudium — Medienverbund — Er-
wachsenenbildung”, Braunschweig 1970.
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Individuums gekennzeichnet. Das emanzipatorische Interesse ist dabei
primir — neben der didaktischen Gestaltung — auf die Ausdehnung
des Bildungsangebotes und die Verbesserung der Zugangsmoglich-
keiten gerichtet.

Dieser Optimismus bedarf in mehrfacher Hinsicht der Uberpriifung. So
ist es denkbar, daf} ,,lebenslanges Lernen‘‘ nicht notwendigerweise zur
geistigen Emanzipation, zu einem Proze} der Bewufitwerdung und
kritischen Durchdringung der Umwelt und ihrer Zwinge fiihrt,
sondern vielmehr gerade zu einer Ablenkung von zentralen Problem-
aspekten der individuellen Existenz. Ob und inwieweit solche
Tendenzen sich durchsetzen, ist nicht nur eine Frage der inhaltlichen
Gestaltung des Weiterbildungsangebotes, sondern auch der
spezifischen psychischen Funktion, die Weiterbildung in bestimmten
Lebenssituationen erhalten kann.

So zeichnete sich in einer Untersuchung des Verhéltnisses von Fach-
arbeitern zur Weiterbildung die Moéglichkeit ab, ,,daR der individuelle
Wunsch nach Weiterbildung durch (ein) Ungeniigen an den gegebenen
Arbeitsbedingungen wesentlich bestimmt wird. Man will diesen
Arbeitsbedingungen entrinnen . . . ,,Die Er6ffnung von Weiter-
bildungsméglichkeiten und die damit verbundenen Hoffnungen lenken
jedoch von den Arbeitsbedingungen ab,*14

Der kollektive Verdnderungsdruck wird individualisiert und damit
zunichst fiir den Betrieb entschirft: ,,Die Er6ffnung von Weiter-
bildungsmoglichkeiten bewirkt jedoch nicht nur eine Neutralisierung
des Verinderungsdrucks der Arbeiterschaft, sie verleiht dem be-
trieblichen Qualifikationssystem gleichzeitig den Schein der
Rationalitdt, der Durchlissigkeit; jeder einzelne kann, so scheint es, je
nach seinem Einsatz und seinen Féhigkeiten, die ihm gemife und
adédquate Position erreichen. Gelingt es nicht weiterzukommen (und
damit muf} in der Mehrzahl der Fille gerechnet werden), so liegt das
nicht an der Ungerechtigkeit des,,Systems®, an den objektiv vor-
gegebenen Begrenzungen, sondern vielmehr am individuellen Un-
geniigen, dem mangelnden Einsatz und mangelnden Fihigkeiten.* 15

12 Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung: Projektplan ,,Weiterbildung und
industrielle Arbeit ‘.

13 Arbeitsgruppe fiir empirische Bildungsforschung, Heidelberg: ,,Zur Expan-
sion des Weiterbildungsbereichs”. Mit der Studie wurde 1972 begonnen.
Vorgesehen sind etwa 160 Intensiv- Interviews fiir vier Berufsgruppen und
etwa vierzig Expertengespriche. Im Anschluf} an diese Hauptbefragung sind
noch Gruppendiskussionen geplant.

14 Weltz,F., Schmidt,G., Krings, L:.,,Facharbeiter und Weiterbildung”’, Berlin
1973, 8.47

15 Weltz,F., et al. ,,Facharbeiter und berufliche Weiterbildung”, a.a.0., S.47.
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Weiterbildung kann so also.zu einer — zumindest zeitweisen — ,,Ver-
dringung* objektiv vorgegebener Begrenzungen fithren, ohne deren
Giiltigkeit zu beseitigen. Scheinbare Emanzipation von betrieblicher
Verfiigungsgewalt wird Teil der Domestizierung der Arbeiterschaft.
Hier wird bereits ein weiterer Aspekt deutlich, der an der Be-
rechtigung des prinzipiellen Optimismus in der Diskussion um die
bildungs- und gesellschaftspolitische Bedeutung von Weiterbildung
zweifeln 1d8t: Die These, daf ,,Uberqualifizierung* direkt oder in-
direkt zur Befreiung von Zwingen fiihre, 16 setzt zumindest im be-
ruflichen Bereich voraus, dafd tatsichlich neue berufliche Chancen,
neue Wahlmaoglichkeiten er6ffnet werden.

Wieweit dies tatsdchlich der Fall ist, kann an Hand des gegenwértig zur
Verfligung stehenden statistischen Materials nur schwer abgeschitzt
werden. Zwar ergab im Jahre 1968 eine Befragung von Lehrgangsteil-
nehmern, deren Antrige auf Forderung im Rahmen des ,,individuellen
Forderungsprogramms‘‘ der Bundesanstalt fiir Arbeit bewilligt worden
waren, daf} etwa vier Fiinftel glaubten, das gesteckte berufliche Ziel er-
reicht zu haben.17

Nun wurde das Forderungsprogramm der Bundesanstalt zum da-
maligen Zeitpunkt vor allem von Selbstindigen, Angestellten und ab-
hidngigen Handwerkern in Anspruch genommen. Diese Gruppen hatten
zugleich die h6chsten Erfolgschancen. Fiir andere Teilgruppen stellte
sich die Situation deutlich ungiinstiger dar: So lag bei ,,Technikern‘
die Erfolgsquote unter der Hilfte. Extrem niedrig war die Erfolgs-
quote bei in Grof3betrieben Beschiftigten, vor allem dann, wenn der
Betrieb nicht gewechselt wurde. 18

Dieser letzte Befund macht nicht nur deutlich, da es durchaus
Gruppen gibt, fiir die Weiterbildung sich nur sehr bedingt ,,auszahlt®,
er verweist auch auf einen Faktor, der in der bildungspolitischen und
sozialwissenschaftlichen Diskussion um Weiterbildung bislang ver-
nachlissigt wurde:den Betrieb. (Hier verstanden im weitesten Sinne,
also nicht nur Industriebetriebe, sondern auch Verwaltungs- und
Dienstleistungsbetriebe etc.). Betriebe bestimmen mit ihrer
Rekrutierungs- und Arbeitskrifteeinsatzpolitik die Verwertungs-

16 Vvgl. ,,Strukturplan‘, a.a.O., S. 52.

17 Bolte, K.M.: ,,Untersuchung iiber Ergebnisse der beruflichen Fortbildung im
Rahmen des ,,Individuellen Férderungsprogramms®, in: Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung Erlangen der Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.),
Mitteilungen, Nr. 7/1969, S. 515.

18 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Erlangen der Bundesanstalt
fiir Arbeit (Hrsg): Beitrige zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nr. 2,
,,Ergebnisse der beruflichen Fortbildung im Rahmen des ‘Industriellen
Férderungsprogrammes ”, Tab. 76 und 77, S.42 f.
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bedingungen der durch Weiterbildung erzeugten Qualifikationen. Be-
triebe sind aber auch wichtige Tréger und Initiatoren von Weiterbil-
dungsveranstaltungen.

Weiterbildung, die im Rahmen betrieblich organisierter Bildungsveran-
staltungen oder mit betrieblicher Férderung erfolgt, macht einen
quantitativ wichtigen Teil des gesamten gegenwirtigen Angebots aus.
Bei einer Befragung von Infratest/Sozialforschung, in der nach dem
Triger der besuchten Weiterbildungsveranstaltungen gefragt wurde,
stand der Betrieb mit weitem Abstand als hadufigst genannter Bildungs-
triger (44 %) an der Spitze, gefolgt von der Volkshochschule (20 %).19
Auch in einer Erhebung des Mikrozensus zum Weiterbildungs-
verhalten wurden betriebliche Veranstaltungen am weitaus haufigsten
genannt.20

Es steht also aufler Zweifel, daft dem Betrieb eine zentrale und wohi
auch zunehmend wichtige Rolle nicht nur als Abnehmer der durch
Weiterbildung erzeugten Qualifikationen, sondern auch als Trdger von
Weiterbildungsveranstaltungen zukommt. Die Bedeutung betrieblicher
Weiterbildungspolitik erscheint umso gréfier als, wie die erwidhnten
Untersuchungen zeigten, berufliche Weiterbildung primér mit der
Hoffnung auf eine Verbesserung der beruflichen Stellung betrieben
wird?! und dabei der Aspekt der Verwertbarkeit der erworbenen
Qualifikationen den Befragten kaum problematisch erscheint.

In der bildungspolitischen Diskussion hat diese Problematik bislang
kaum Niederschlag gefunden. So wird auch im Strukturplan der
Bildungskommission festgestellt, ,,unter den Trigern nehmen Staat
und Kommunen eine besondere Stellung ein; sie unterhalten nicht nur
Einrichtungen in eigener Trédgerschaft, sondern fordern dariiber
hinaus zahlreiche nichtstaatliche und private Tridger durch 6ffentliche
Mittel.«22

Ahnliches gilt fiir die Betriebe, die jedoch als méogliche Triger von
Weiterbildung nur einmal nebenbei erwihnt werden.

So fand auch in der Diskussion um ,,frei* und ,,gebundene‘* Weiter-
bildung die besondere Bedeutung des Betriebes kaum Beachtung.23
Mag auch die Ignorierung des Betriebes als wichtiger Trdger von
Weiterbildung in Anbetracht der bisherigen Orientierung der bildungs-

19 Vgl Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung: ,,Soziale Indikatoren —
Bildung, Daten zum Weiterbildungsverhalten”, Miinchen 1973.

20 Vgl. ,,Wirtschaft und Statistik”,, Wiesbaden, 1972, Heft 6, S. 327

21 Weltz, F., Schmidt, G., Krings, L.: ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung”, a.a.0., S.19 f.

22 ,,Strukturplan”, a.a.0., S. 197

23 Vgl. hierzu etwa Keim, H., Olbrich, J., Siebert, H.: ,,Strukturprobleme der
Weiterbildung”’, Diisseldorf 1973, S. 18 ff.
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politischen Diskussion verstdndlich sein — die Beschiftigung mit der
,,Emanzipation‘ als Bildungsproblem riickte ja zunichst Fragen der
Steuerung und der Verwertung beruflicher Weiterbildung in den
Hintergrund — sie hat zu einer Liicke gefiihrt, die sowohl aus bildungs-
politischer wie aus sozialwissenschaftlicher Sicht dringend nach
Schlieffung verlangt.

Ansatzpunkt einer Auseinandersetzung mit der Rolle des Betriebes
muf die Frage sein, ob nicht einzelbetriebliches Engagement im
Weiterbildungsbereich mit gesamtgesellschaftlichen Zielsetzungen in
Konflikt gerit. Betriebliche Weiterbildungsforderung muf notwendig
von einzelbetrieblichen Interessen bestimmt sein. Wieweit diese mit
den Interessen der Gesellschaft, wie auch der ,,Betroffenen‘ identisch
sein miissen, erscheint fraglich.

Ihre besondere Relevanz, wie ihre besondere Akzentuierung, be-
kommen betriebliche Weiterbildungsmafinahmen als Teil betrieblicher
Arbeitskriftepolitik. Eine Analyse betrieblicher Weiterbildungs-
mafnahmen ohne Bezug zu deren spezifischer Bedeutung als
personalpolitisches Instrument mufs unvollstindig bleiben. Gerade aus
gesellschafts- und bildungspolitischer Sicht verlangt dieser Aspekt
Beriicksichtigung.

Zentrale Fragestellung der vorliegenden Untersuchung ist also die be-
triebliche Steuerung der Weiterbildung von Arbeitnehmern als Teil
betrieblicher Qualifizierungs- und Arbeitskrifteeinsatzpolitik; wie
wird die Initiierung und Gestaltung betrieblichen Engagements von
Interessen bestimmt, die aus betrieblicher Arbeitskriftepolitik abzu-
leiten sind.

Ein solcher Ansatz erfordert zunichst eine Auseinandersetzung mit
jenen betrieblichen und aufierbetrieblichen Bedingungen, die den
objektiven Rahmen betrieblichen Handelns auf dem Weiterbildungs-
sektor konstituieren (Teil I).

Dem ist die Perzeption und Interpretation der Situation durch das
Ausbildungsmanagement der untersuchten Betriebe gegeniiberzu-
stellen (Teil II).

Bei der Analyse betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen wird ausge-
gangen von der Darstellung des Umfanges, der inhaltlichen Schwer-
punkte und der Zielgruppen betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen
(Teil III), um im Anschluf} daran zu versuchen, ,, Weiterbildungs-
politik‘* der Betriebe, d.h. die personalpolitisch besonders relevanten
Aspekte betrieblichen Weiterbildungsengagements nachzuzeichnen
(Teil IV).

Abschlieffend werden die vorgefundenen Gestaltungsformen auf den
eingangs skizzierten Bedingungshintergrund bezogen (Teil V), sowie
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mogliche Auswirkungen betrieblicher Weiterbildungspolitik auf
Arbeitsmarkt und Bildungssystem reflektiert. (Teil IV).

Die hier vorgelegte Untersuchung ist als Fortfiihrung einer Reihe von
Projekten zu verstehen, die in den vergangenen Jahren im Institut fiir
sozialwissenschaftliche Forschung abgeschlossen wurden und die mit
einer gewissen Konsequenz auf die oben umrissene Thematik hin-
filhrten.

Ein erstes Projekt (gefordert durch die Deutsche Forschungsge-
meinschaft) untersuchte die Aufstiegschancen wie die subjektive Auf-
stiegsorientierung von Industriearbeitern.?4 In dieser Arbeit schilte
sich bereits die grofie Bedeutung von Weiterbildung in dem ange-
sprochenen Problemzusammenhang heraus. So folgte als nichstes
Projekt (im Auftrag des Bundesinstituts fur Berufsbildungsforschung)
eine explorative Studie iiber ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung*‘,25 Parallel hierzu wurden die personalpolitischen Prinzipien
des Einsatzes von Facharbeitern und die damit seitens der Betriebe
verkniipften Interessen untersucht (geférdert durch die Deutsche
Forschungsgemeinschaft).26

Besonders aus diesen letzten beiden Studien ergaben sich Hinweise,
die sowohl auf die gestiegene Bedeutung betrieblich gesteuerter
Weiterbildung schliefen lieflen — fiir die Betriebe wie fiir die Arbeits-
krifte — als auch auf mogliches Problem- und Konfliktpotential.

3.} Zur Durchfiihrung der Untersuchung

Fiir das empirische Vorgehen der Untersuchung ist der Betrieb Bezugs-
einheit der Erhebungen. Da das vorliegende statistische und andere
Material keine detallierten, auf den Einzelbetrieb bezogenen In-
formationen lieferte, mufdte weitgehend auf eigene Erhebungen zu-
riickgegriffen werden.

Die Untersuchung stiitzt sich auf 15 Fallstudien, in denen exemplarisch
die Zusammenhinge betrieblicher Weiterbildungspraxis untersucht
wurden, sowie auf eine Befragung von Ausbildungs- und Personal-
leitern in 99 Industriebetrieben.

24 Weltz, F., Schmidt, G.: ,,Arbeiter und beruflicher Aufstieg”, vervielfiltigter
Forschungsbericht des Instituts fiir sozialwissenschaftliche Forschung,
Miinchen 1971.

25 Weltz, F., Schmidt, G., Krings,I.: ,,Facharbeiter und berufliche Weiterbil-
dung”, Berlin 1973.

26 Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J.: ,,Facharbeiter im Industriebetrieb”, Frank-
furt 1974.
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a) Fallstudien

Fallstudien, d.h. umfangreiche und detaillierte Ermittlungen zum
Komplex Weiterbildung, wurden in 12 Grof3betrieben (3000 Be-
schiftigte und mehr) sowie in 3 mittelgroen Unternehmen (500 bis
1000 Beschiftigte) durchgefiihrt, die sich durch stark voneinander
abweichende Strukturen der Fertigung, der Produkte und der Be-
schiftigten unterschieden (Maschinenbau: 5 Betriebe, Elektro-
technik/Datenverarbeitung: 2 Betriebe, Fahrzeugbau: 2 Betriebe,
Chemie/Kunststoffherstellung: 2 Betriebe, Handel/Dienstleistungen: 2
Betriebe, Druck: 1 Betrieb, Luftfahrtechnik: 1 Betrieb).

Ziel der Fallstudie war es, Einblick in den Charakter und die Ent-
wicklung betrieblicher Weiterbildung wie auch in die Zusammenhénge
der jeweils gegebenen Bedingungen und der betrieblichen Weiter-
bildungspolitik zu gewinnen.

Im Rahmen dieser Fallstudien, die jeweils ein bis zwei Tage dauerten,
wurden Gespriache mit Vertretern des Personal- und Ausbildungs-
managements, sowie der Unternehmensleitung gefiihrt, aufierdem
statistisches und anderes Material ausgewertet.

b) Ausbildungs- und Personalleiter-Interviews

Bei den in diesen Teil der Untersuchung einbezogenen Unternehmen
handelt es sich um Betriebe der chemischen Industrie, der Elektro-
industrie, des Maschinenbaus, des graphischen Gewerbes sowie der
Textilindustrie.

Einbezogen wurden Betriebe mit mehr als 300 Beschiftigten in 5
Industrieregionen (Miinchen, Stuttgart, Frankfurt, Ruhrgebiet,
Hamburg), die nach dem Branchenadreffbuch nach dem Zufallsprinzip
ausgesucht wurden.

Den Gespriachen mit den Personal- und Ausbildungsleitern, die in der
Regel 1 bis 2 Stunden dauerten, lag ein vorgegebenes Fragenschema
zugrunde, das die wesentlichen Punkte des Frageleitfadens der Fall-
studien enthielt.

In den Interviews wurden Daten iiber die betriebliche Sozialstruktur,
den Bedarf an Qualifikationen, sowie iiber das betriebliche Weiter-
bildungsangebot (Zahl der Teilnehmer, Zahl der Veranstaltungen, Art
und Inhalt der Veranstaltungen, zeitlicher Ablauf, Auswahlmodus der
Teilnehmer usw.) erhoben. Diese Daten wurden jeweils fir fiinf
Qualifikationsgruppen erfafdt, namlich fiir Fithrungskrifte, technische
Angestellte, kaufméinnische Angestellte, Facharbeiter, angelernte
Arbeiter. Des weiteren wurden fiir diese Qualifikationsgruppen die
Ziele der betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen diskutiert. Hieran
schlossen sich Fragen iiber die institutionelle Zustidndigkeit und die
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Kosten der Weiterbildung, die Programmgestaltung, die Bildungsbe-
darfsplanung und den Zusammenhang zwischen Weiterbildungs-
mafinahmen und Personalplanung an. Ein weiterer Fragenkomplex
befafite sich mit der Entstehungsgeschichte und den Zukunfts-
perspektiven betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen. Den Abschluf
des Gesprichs bildete die Diskussion zentraler Probleme betrieblicher
Weiterbildung, wie etwa die Gefahr der Abwanderung von Weiter-
bildungsteilnehmern.

¢) Verwertung des Erhebungsmaterials der Untersuchung iiber den
Einsatz von Facharbeitern

In der vom Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung durchge-
fiihrten Untersuchung iiber den Einsatz von Facharbeitern in metall-
verarbeitenden Betrieben wurde bereits der Komplex ,,Weiterbildung*
mitbehandelt. Auf dieses Datenmaterial konnte daher bei der vor-
liegenden Analyse zuriickgegriffen werden. Dabei handelt es sich um
vier Fallstudien, sowie eine Befragung von Personalleitern.
Einbezogen wurden Betriebe mit mehr als 300 Beschiftigten in vier
Industrieregionen (Raum Miinchen/Oberbayern, Stuttgart/
Wiirttemberg, Frankfurt/Hessen und Salzgitter/Niedersachsen), die aus
dem Branchenadref3buch ausgesucht worden waren. Die Erhebung
fand im Herbst 1971 statt.

Es muf} hier betont werden, daf die vorgelegte Studie nur
explorativen Charakter hat. Vor allem die Ergebnisse der Breitener-
hebung diirfen nicht ohne weiteres als repridsentativ fiir den einbe-
zogenen Industriebereich behandelt werden.

So war aus projektokonomischen und analytischen Griinden die Aus-
wahl der in die Breitenuntersuchung einbezogenen Betriebe durch die
Beriicksichtigung der Schichtungskriterien Branche, Region und Be-
triebsgrofie vorgesteuert.

Die Befunde des vorgelegten Studienberichtes konnen somit nur sehr
bedingt Anspruch auf Représentativitit erheben. Es wurde allerdings
darauf verzichtet, im Text in jedem Fall durch besondere Hinweise
oder den Gebrauch konjunktivischer Formulierungen auf diese Ein-
schrinkungen hinzuweisen, um die Lesbarkeit des Berichtes nicht iiber
Gebiihr zu strapazieren. Dariiber hinaus scheinen die Grunder-
kenntnisse der Analyse, die sich ja durchaus nicht nur auf die
quantitativen Ergebnisse der Breitenerhebung stiitzen, durch den
Material- und Erfahrungshintergrund, der herangezogen werden
konnte, doch in einer Weise erhirtet, als dafd solche Relativierungen
ihnen gerecht wiirden.
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Il. Der Rahmen betrieblicher Weiterbildungspolitik

Unter ,,betrieblicher Weiterbildung‘ seien im weiteren all jene
Mafinahmen eines Betriebes verstanden, die die Ausbildung von Beleg-
schaftsmitgliedern férdern, soweit sie nicht Teil der beruflichen Erst-
ausbildunng sind,27 oder sich auf Anlernung unmittelbar am
Arbeitsplatz beschrinken. Betriebliche Weiterbildung beinhaltet also
die Forderung institutionalisierter, aus dem Arbeitsprozef ausge-
gliederter Lernprozesse. Sie kann sich auf Planung, Organisierung,
Durchfiihrung und Finanzierung von Veranstaltungen erstrecken, die
innerhalb oder aufferhalb des Betriebes stattfinden, sowie auf die
Weiterbildung einzelner Belegschaftsmitglieder.

Institutionalisierte betriebliche Weiterbildung hebt sich nach ihren Gestaltungs-
prinzipien deutlich von den herkdmmlichen betrieblichen Qualifizierungsformen
ab. Von der arbeitsplatzbezogenen Anlernung unterscheidet sie die
Formalisierung und die Abtrennung vom Produktionsprozef, die vor allem dann
nétig wird, wenn die erwiinschte Qualifikation nicht auf autodidaktischem Wege
erlernbar ist, oder wenn es fiir die Qualifikationsvermittlung fachlicher,
organisatorischer oder didaktischer Kenntnisse bedarf, die nicht in der jeweiligen
betrieblichen Abteilung oder iiberhaupt nicht im Betrieb vorhanden sind.

Von der Lehrausbildung unterscheidet sie die nahezu unbeschrinkte Freiheit der
Betriebe in ihrer Gestaltung. Da bislang noch kein iiberbetrieblicher Kodex der
Regelung von Weiterbildung vorhanden ist, kann die Gestaltung der Weiter-
bildungsmafnahmen in einzelnen Betrieben stark voneinander abweichen.
Wegen der daraus resultierenden mangelnden Vergleichbarkeit von Inhalt und
Niveau der erzeugten Qualifikationen, begriindet Weiterbildung im Gegensatz
zur primiren beruflichen Ausbildung nicht automatisch einen iiberbetrieblichen
Arbeitsmarktausweis mit genereller Verwertbarkeit der Qualifikation.

Wie jede Form betrieblich gesteuerter Qualifizierung kann auch
Weiterbildungsforderung als Versuch des Einzelbetriebs gesehen
werden, unter bestimmten Produktionsbedingungen die Sicherung der
Verfiigung iiber Arbeitsvermdgen zu gewihrleisten.

Das Auftauchen neuer Formen betrieblicher Qualifizierung und

27 Werkunterricht, der den Lehrlingen ergiinzend zu ihrem Berufsschulunter-
richt erteilt wird, bleibt hier also unberiicksichtigt.
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Weiterbildungsférderung 1ifdt vermuten, da} die betriebliche Arbeits-
kriftepolitik mit neuen Anforderungen konfrontiert wird, die mit den
traditionellen Qualifizierungsmainahmen nicht ausreichend zu be-
wiltigen sind. Betriebliche Weiterbildung wird also als Instrument
betrieblicher Arbeitskriftepolitik gesehen. Sie erhilt ihre besondere
Funktion und Bedeutung im Feld der Auseinandersetzung der
betrieblichen Arbeitskriftepolitik mit den je gegebenen Handlungs-
bedingungen, wie z.B. Stand der technologischen Entwicklung, Markt-
bedingungen, Beschiftigtenstruktur, 6ffentlich-rechtliche Normen.
Das zunehmende Engagement von Industriebetrieben im Bereich der
Weiterbildung mufl daher auf dem Hintergrund des Wandels wichtiger
Bedingungen betrieblicher Arbeitskriftepolitik gesehen werden.

Aus den sich verindernden Bedingungskonstellationen, die den Ein-
satz von Weiterbildung als personalpolitisches Instrument als ,,Ant-
wort* auf sich daraus ergebenden Probleme sinnvoll erscheinen lassen,
kann spezifisches einzelbetriebliches Verhalten nicht unmittelbar ab-
geleitet werden, Diese Entwicklungen werden vielmehr unter dem
Aspekt dargestellt, da® sie dem Einzelbetrieb ein Engagement im
Weiterbildungsbereich nahelegen, wobei offen bleiben muf’, wieweit
sie ihrerseits durch betriebliches ,,Verhalten‘ geprigt werden. Wieweit
und in welcher Form diese Aufforderung vom Einzelbetrieb aufge-
griffen wird, wird auf der Basis der empirischen Befunde im einzelnen
zu diskutieren sein.

1.) Der technische Wandel

Primir wird die Notwendigkeit betrieblicher Aktivititen im Bereich
der Weiterbildung abgeleitet aus .Anforderungen, die sich aus dem
»technischen Wandel‘ ergeben. Die verstiarkte zwischen- und inner-
betriebliche Arbeitsteilung und der zunehmende Systemcharakter der
Produktion und des Dienstleistungssektors haben zu einem Bedarf an
Qualifikationen gefiihrt, die nur in relativ kleinen Einsatzbereichen
verwertbar sind. Soweit solche ,, betriebsspezifischen** Qualifikationen
auf dem Arbeitsmarkt nicht verfiigbar sind, miissen sie von den Be-
trieben erzeugt werden.

Der Anreiz fiir betriebliche Ausbildung wéchst auch dort, wo aufgrund
eines geringen Bedarfs an Qualifikationen einer der e entscheidenden
wirtschaftlichen Vorteile iiberbetrieblicher Ausbildung entfillt,
ndmlich die Qualifizierung einer grofieren Zahl von Arbeitnehmern
nach standardisierten Ausbildungsordnungen.

Eine weitere Folge des technisch-organisatorischen Wandels, die
formalisierte betriebliche Weiterbildung nahelegt, ist ein erhdhter Be-
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darf an komplexen Qualifikationen. Die von den Betrieben wegen
ihrer geringen Kostenbeanspruchung favorisierten informalen Anlern-
prozesse finden dort ihre Grenzen, wo der anzulernende Arbeit-
nehmer mit der Aneignung der Qualifikation wihrend des reguldren
Arbeitsprozesses iiberfordert wird. Dann wird es notwendig, die
Qualifizierung vom Produktionsprozefy abzuldsen und systematisches
Training einzufiithren. Gleiches gilt, wenn die erwiinschte Qualifiktion
im Betrieb selbst nicht vorhanden ist und folglich nicht vermittelt
werden kann. Auch in diesem Fall — er wird umso wahrscheinlicher, je
komplexer oder neuartiger die geforderte Qualifikation ist — liegt es
nahe, entweder den Mitarbeiter auf einen externen Kurs zu schicken
oder geeignetes Lehrpersonal zu rekrutieren.

Schliefflich werden Anlernprozesse dann unzweckmafig, wenn die
Kosten der dabei auftretenden Fehler der Arbeitskrifte den Effizienz-
vorsprung diese Qualifizierungsprozesses gegeniiber formaler, vom
Produktionsprozeft abgetrennter Ausbildung zunichte machen, wenn
z.B. kostenspieliges Material vernichtet oder folgenschwere Stérungen
oder Unterbrechungen im Produktionsprozefd verursacht werden.

2.) Der Arbeitsmarkt

Ein zweiter Bedingungskomplex, der die einzelbetriebliche
Qualifizierungssituation grundlegend verdnderte, ist die Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt im Lauf der letzten zehn bis fiinfzehn Jahre.
Kennzeichnend dafiir ist die zunehmende Knappheit von Arbeits-
kréften als Folge anhaltender Expansion der Produktion.

Eine der wichtigsten wirtschaftlichsten Verdnderungen nach dem
Ende des Zweiten Weltkriegs war der wachsende Beschdftigungsgrad
von Arbeitskraft. Der westdeutsche Arbeitsmarkt entwickelt sich von
einem Zustand iiberschiissigen Angebots an Arbeitskridften in den
Nachkriegsjahren zu einem Uberhang an Nachfrage, der in den frithen
60er Jahren einsetzte. 1960 iiberstiegen erstmals in der Nachkriegszeit
die offenen Stellen die Zahl der Arbeitslosen. Kurze Zeit spiter ver-
siegte eine wichtige Quelle qualifizierter Arbeitskraftezufuhr, als der
Zustrom von Fliichtlingen aus der DDR abgeschnitten wurde. Seitdem
lag, mit Ausnahme der Rezessionsphase 1966/67, die Zahl der offenen
Stellen teilweise um ein Mehrfaches héher als die der Arbeitslosen.
Schlieflich verschirfte sich seit der zweiten Hilfte der 60er Jahre der
Arbeitskriftemangel noch dadurch, da der verstirkte Zugang zu
weiterbildenden Schulen den Eintritt einer wachsenden Zahl-von
Schulabgingern in das Berufsleben hinausschob.
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Die Ergiebigkeit des Arbeitsmarkts verminderte sich allerdings nicht
gleichmifig fiir alle Qualifikationsgruppen. Wihrend fiir Facharbeiter,
technische Angestellte und teilweise auch fiir akademisch ausgebildete
Arbeitskrifte das Angebot sich praktisch auf den jahrlichen Ausstofd
des beruflichen Ausbildungssystems reduzierte, wurden fiir weniger
qualifizierte Arbeitskréifte neue Rekrutierungsquellen erschlossen. So
nahm ab Mitte der 50er Jahre, wiederum durch die Rezession 1966/67
nur kurz unterbrochen, die Zahl der in der Bundesrepublik be-
schiftigten auslindischen Arbeitskrifte stetig zu.

Anfangs konnte die Wirkung der wachsenden Angebotsverknappung
noch mit Hilfe kurzfristig wirksamer personalwirtschaftlicher Maf3-
nahmen in den Betrieben aufgefangen werden. Dazu gehorten Uber-
stunden ebenso wie die Herabsetzung der Einstellungsanforderungen.
Andere traditionelle Mittel, wie z.B. Lohnerh6hung, erwiesen sich
angesichts des leergefegten Arbeitsmarkts nur als bedingt wirksam
oder als zu kostspielig.

Mit dem Zusammenbrechen des iiberbetrieblichen Arbeitsmarkts
wuchs in zunehmendem Mafle die Bedeutung der innerbetrieblichen
Rekrutierung von Arbeitskriften. Die optimale Verwertung der ver-
fugbaren Qualifikationsressourcen wurden zunehmend wichtiger. Sich
verindernde Anforderungen an die betriebliche Qualifikationsstruktur
konnten nicht, wie bisher, mit Neueinstellungen begegnet werden. Sie
verlangten mehr und mehr die Mobilisierung innerbetrieblich ver-
fugbarer Qualifikations- und Qualifizierungsreserven.

Als die kurzfristig wirksamen personalpolitischen Mittel erschépft
waren, lag es nahe, lingerfristige und tiefergreifende Mainahmen zu
ergreifen, die zu einer Behebung oder Verminderung der Arbeits-
marktengpisse geeignet erscheinen. Neben der Auslagerung der
Produktion zéhlten dazu vor allem Verdnderungen der Arbeits-
organisation sowie verstirkte Substitution von Arbeit durch Kapital.
Diese technologischen und organisatorischen Innovationen waren in
der Regel von betrichtlichen Verdnderungen in der Qualifikations-
struktur begleitet. Die erwidhnte Verknappung qualifizierter Arbeits-
krifte hat dabei zweifellos fiir die Betriebe einen Anreiz bedeutet,
durch Verinderungen von Produktionstechnikein und Verfahren, die
Voraussetzungen zum Einsatz ungelernter und angelernter Arbeits-
krifte, insbesondere auslindischer Arbeitnehmer und neu in die Be-
schiftigung eintretender Frauen, zu schaffen.

Gleichzeitig erforderte aber der Einsatz unqualifizierter Arbeitnehmer
einen erhdhten Aufwand an Planung, Organisation und Kontrolle des
Arbeitsablaufs, der seinerseits wieder zusitzlichen Bedarf an
qualifizierten Arbeitskriften schuf (etwa Vorarbeiter, Meister,
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Arbeitswerkmeister, Detailkonstrukteure). Da deren Rekrutierung von
aufen kaum moglich war, mufdte dieser Bedarf weitgehend intern
gedeckt werden.28

So trat nun massiv die Notwendigkeit zusitzlicher Qualifizierung
grofderer Arbeitskriftegruppen bei der Besetzung dieser Positionen
auf.

Einen zusitzlichen Qualifizierungsbedarf erforderten auch neue, aus
unterem und mittlerem Management herantretende Anforderungen vor
allem dadurch, daf eingespielte Belegschaften von Facharbeitern
durch Arbeitskriafte ohne Industrieerfahrung und Industriedisziplin
ersetzt werden. Eine logische Antwort auf diese Probleme schien eine
zusitzliche Ausbildung des unteren Managements, insbesondere in
bezug auf ,,Menschenfithrung®, zu sein,

Die Arbeitsmarktlage kann eine direkte wie eine indirekte Impuls-
wirkung auf betriebliche Weiterbildung ausiiben: In direkter Weise
stimuliert die Arbeitskrifteverknappung betriebliche Qualifizierung
dadurch, daf sich nicht nur der Preis erh6ht, zu dem Arbeitnehmer
von aufden rekrutiert werden kdnnen; die Betriebe miissen auch damit
rechnen, daf die erhGhten Einstellungslohne zur Anhebung des ge-
samten betrieblichen Lohnniveaus fithren. Wird die externe
Rekrutierung teurer, so wichst der Anreiz, die erwiinschten
Qualifikationen mittels Weiterbildung der Arbeitskrifte intern zu er-
zeugen. Weiterbildung kann auch komplementir zu anderen Maf3-
nahmen, die in Reaktion auf die Arbeitskréifteknappheit getroffen
wurden, notwendig werden. So kann ein Bedarf an neuen
Qualifikationen beispielsweise als Folge der Substitution von Arbeits-
kraft durch Kapital und den damit verbundenen Verdnderungen der
Produktionsverfahren auftreten. Ferner kann Weiterbildung dazu
dienen, Qualifikationsdefizite, die infolge der Herabsetzung der Ein-
stellungsanforderungen entstanden, auszugleichen.

Stellt einerseits die Flexibilitit im Einsatz der verfiigbaren Arbeits-
krifte ein zentrales Interesse betrieblicher Arbeitskrifteeinsatzpolitik
unter den gegenwirtigen Arbeitsmarktbedingungen dar, so steigt
andererseits auch die Bedeutung der Abschirmung des inner-
betrieblichen Arbeitsmarkts vor dem Zugriff von aulen. Mit der
steigenden Konkurrenz um Arbeitskriafte auf dem Arbeitsmarkt, mit
den wachsenden Schwierigkeiten, qualifizierte Arbeitskrifte neu zu
rekrutieren, wird die Bindung der Arbeitskrifte fiir den Betrieb
zunehmend wichtiger.

28 Vgl. hierzu Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J.: ,,Facharbeiter im Industriebe-
trieb”’, Frankfurt 1974,
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Die traditionellen Mittel dazu, etwa Lohn, Sozialleistungen, (z.B.
Altersversorgung), ,, Betriebsklima‘‘ erweisen sich als unwirksam oder
zu teuer. Dies trifft insbesondere fiir jene Gruppen von Arbeitskriften
zu, die ohnehin ein besonderes Problem der Arbeitskrifteeinsatz-
politik darstellen, vor allem jiingere qualifizierte Arbeiter und Ange-
stellte. Ihr Arbeitsmarktverhalten wird, stérker als bei anderen
Gruppen, von Karriere- und Aufstiegserwartungen, also von linger-
fristigen Entwicklungsperspektiven bestimmt, die in den meisten Be-
trieben kaum voll befriedigt werden k6nnen. Der daraus
resultierenden Gefahr der Abwanderung solcher Arbeitskrifte ist,
zumindest wihrend bestimmter Abschnitte in ihrer beruflichen Ent-
wicklung, kaum mit einem hohen Lohnniveau oder guten Sozial-
leistungen allein zu begegnen.

In dieser Situation kann Weiterbildung als Mittel betrieblicher Arbeits-
krdftepolitik eingesetzt werden. Zum einen kann Weiterbildung
betriebsbezogen gestaltet werden. Die vermittelten Qualifikationen
sind im Betrieb oder in Teilen des Betriebs besser verwertbar als auf
dem externen Arbeitsmarkt. Der Marktwert des Arbeitnehmers steigt
im Betrieb stiarker als auflerhalb, es entsteht mithin ein erh6hter An-
reiz, im Betrieb zu verbleiben.

Zum anderen besteht aber auch die Mdéglichkeit, da® Weiterbildungs-
forderung den Arbeitnehmer allein schon deshalb zum Verbleib im
Betrieb veranlafit, weil sie die Hoffnung erweckt, dafy der Betrieb
spiter die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen angemessen
belohnt. Allein die Tatsache, da der Betrieb Weiterbildung fordert,
1Bt die Arbeitnehmer auf einen besonderen betrieblichen ,,Ver-
wertungsbonus‘‘ schliefen, der die subjektive Mobilitdtsbereitschaft
reduziert.

So diirfte z.B., wenn ein Betrieb einen Facharbeiter auf einen Meisterkurs
schickt, im Regelfall erwartet werden, da} an seinen spiteren Einsatz in einer
Meisterposition gedacht ist. Dieser Schluft kann unter Umstéinden die subjektive
Mobilitdtsfahigkeit und Bereitschaft reduzieren.

Die Reduzierung der subjektiven Mobilitdtsbereitschaft ist zunichst unabhingig
von der tatsidchlichen Honorierung der erworbenen Weiterbildungs-
qualifikationen durch den Betrieb wirksam. Es ist klar, da diese Wirkung nur
fiir einen begrenzten Zeitraum anhilt, um unter Umstidnden, wenn die erwartete
Honorierung nicht eintritt, in ihr Gegenteil umzuschlagen. Bei vielen Arbeits-
kriften, gerade solchen in den ,,kritischen* Jahren um die 30, diirfte aber die
damit verbundene Verzogerung vorhandener Verédnderungsabsichten ausreichen,
um eine endgilltige Bindung an den Betrieb (sei es aus Altersgriinden, sei es aus
Resignation) zu bewirken.

Der Betrieb kann also das Angebot von Weiterbildungsveranstaltungen
als Mittel einsetzen, vor allem jiingere und noch wenig in den Betrieb
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integrierte Arbeitskrifte zu halten. Gerade dort, wo man, etwa auf-
grund der Ertragslage, nicht dazu in der Lage ist, Erwartungen der
Arbeitskrifte in bezug auf die Verbesserung der Aufstiegschancen zu
erfiillen, kann Weiterbildungsforderung, — zumindest temporir — {iber
bestehende Abwanderungsgefahr hinweghelfen.

3.) Die Erwartungen der Arbeitskrdfte

Ein dritter Entwicklungsprozef}, der betriebliche Personal- und
Qualifizierungspolitik vor neue Aufgaben stellt, ist die Verdnderung
der Erwartungen, die Arbeitskrifte an ihre Arbeit und an ihre be-
rufliche Entwicklung richten.

Noch vor wenigen Jahren konnte fiir die Mehrheit der Arbeiterschaft
festgestellt werden, daf® das Eingeschlossensein in die Arbeiter-
situation als mehr oder minder unabénderliches Schicksal hinge-
nommen wurde. Insbesondere die geringen Aufstiegschancen be-
glinstigten das Entstehen eines Kollektivbewufitseins, das positiv als
Sich-Abfinden mit dem gemeinsamen Schicksal, negativ als
resignierende Passivitdt und eventuell als Abwertung aller subjektiven
Aufstiegschancen in Erscheinung tritt. Je enger das Tor nach oben
wird, desto geringer ist in der Regel das Gedriinge, das vor diesem Tor
entsteht,2?

Diese Situation fithrte bei Arbeitern und bei einem Teil der Ange-
stellten zur Ausprigung einer ,,Statisch-defensiven‘‘ Grundhaltung,
fiir die vor allem drei Merkmale bezeichnend sind:

,»,Das Dasein wird nicht aus dem Aspekt der Entwicklung, des Auf-
steigens begriffen, sondern sozusagen statisch, unter dem Aspekt einer
bestimmten gesellschaftlichen Position, der man sich fest zugeordnet
fiihlt,

Man steht der eigenen Existenz weitgehend defensiv gegeniiber.
Sicherung des Erreichten ist wichtiger als Aufstieg oder Weiter-
kommen,

Und schlieBlich versteht man das eigene Dasein nicht allein als per-
s6nliches oder individuelles Schicksal, sondern auch als kollektives
Schicksal. Das eigene Geschick wird nicht selbst geformt, sondern
durch iibergeordnete Gewalten bestimmt, 30

29 Popitz, H., Bahrdt, H.P., Jiires, E.A., Kesting, H.: ,,Das Gesellschaftsbild des
Arbeiters”, Tiibingen 1967, S. 241.

30 Weltz, F., Schmidt, G.: ,,Arbeiter und beruflicher Aufstieg”, Forschungsbe-
richt, Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V., Miinchen, 1971,
S.53.
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Eine Reihe von Entwicklungen innnerhalb und aufierhalb der Arbeits-
sphére haben in den letzten Jahren zum A4bbau dieser statisch-
defensiven Grundhaltung beigetragen. Dazu sind Verinderungen im
privaten Lebensbereich, die gestiegenen Moglichkeiten des Konsums
und der Freizeitnutzung ebenso zu zidhlen wie die verinderte Situation
auf dem Arbeitsmarkt. Besonderes Gewicht muf8 dem verdnderten
,»Bildungsklima* in der Bundesrepublik zugemessen werden.

Damit ist jener Prozefl angesprochen, der sich im letzten Jahrzehnt
zunichst in gesellschaftspolitischen Forderungen wie Chancengleich-
heit, verbesserten Moglichkeiten fiir beruflichen Aufstieg u.4. duderte
und sich in den Reformen des allgemeinen Schulwesens und der
Berufsausbildung, dem Arbeitsforderungsgesetz u.a., niederschlug.
Fiir die Betriebe manifestiert sich das verinderte BildungsbewufStsein
und die daraus resultierenden Bildungsanspriiche in Form von E7-
wartungen, die die Mitarbeiter an den Betrieb herantragen: an er-
weiterte Arbeitsaufgaben und -inhalte, inner- und zwischenbetrieb-
lichen beruflichen Aufstieg, verbesserte Gratifikationen und zu-
sitzliche Sicherheit des Arbeitsplatzes. Betriebliche Weiterbildung
kann in diesem Zusammenhang einmal als Kompensation fiir ent-
gangene oder versiumte Qualifizierungs- und Aufstiegschancen be-
trachtet werden, zum anderen aber auch als Vorsorge gegen Unge-
wifheiten des zukiinftigen Arbeitslebens.

Besondere Bedeutung hat die Auseinandersetzung mit dem aufler-
betrieblichen Bildungsangebot fiir die Betriebe durch das Arbeits-
forderungsgesetz bekommen. Die dadurch den Arbeitskriften er-
Offneten Weiterbildungsmoglichkeiten bedeuten eine Durchbrechung
des betrieblichen ,,Qualifizierungsmonopols*, das fiir umfangreiche
Qualifikationsgruppen, insbesondere Facharbeiter, bestand. Wihrend
in der Vergangenheit weitgehend der Betrieb bestimmen konnte,
welche seiner Mitarbeiter sich in welchem Umfang weiterqualifizieren
konnten, soll das AFG Moéglichkeiten er6ffnen, die Weiterbildung in
das Ermessen der Arbeitskréfte selbst stellen.

Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen kdnnen in diesem Zu-
sammenhang als ein Mittel eingesetzt werden, die Auswirkung des
auerbetrieblichen Bildungsangebots zu unterlaufen bzw. ihnen ent-
gegenzusteuern. Das Angebot von Weiterbildungsmoglichkeiten inner-
halb des betrieblichen Rahmens soll die Gefahren nicht vom Betrieb
gesteuerter Weiterbildung reduzieren. 3!

31 Vgl Lutz, B. und Sengenberger, W.: ,,Zur Realisierbarkeit von Anspriichen
und Anforderungen an den Arbeitsmarkt — Eine kritische Analyse arbeits-
marktpolitischer Zielsetzungen auf der Grundlage vorliegender empirischer
Untersuchungen”. Eine Studie im Auftrag der Kommission fiir wirtschaft-
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4.) Probleme institutionalisierter betrieblicher Weiterbildung

Die in den letzten Abschnitten entwickelten Uberlegungen zeigten,
daf} die Betriebe in steigendem Maf in eine fiir sie neuartige
Qualifizierungssituation gedridngt werden, die sich gegeniiber der
traditionellen Situation wesentlich unterscheidet. Neu daran erscheint
vor allem, daB institutionalisierte Formen der Qualifizierung er-
forderlich werden: sowohl aus inhaltlichen Griinden — die neuen
Qualifizierungsanforderungen verlangen organisiertes, ,,schulisches*
Lernen, das nicht ohne weiteres mehr in den Arbeitsprozef integriert
werden kann — wie aus motivationalen Griinden — Lernen muf als
deutlich vom Arbeitsprozefd abgehobener Prozef} definiert werden, der
in sich Gratifikationen beinhaltet bzw. bestimmte Gratifikationen
erwarten lafst,

Hinzu kommt, daf} der Betrieb ein Interesse an einer mdglichst raschen Erzeu-
gung von Qualifikationen haben kann. Ein rascher Qualifizierungseffekt kann in
konzentrierten, ausschlieflich auf Qualifizierungserwerb ausgerichteten Kursen

wesentlich leichter erzielt werden als beim Lernen am Arbeitsplatz, wo das
Augenmerk primir auf die Erfillung eines Produktionssolls gerichtet ist.

Solche neuartigen, institutionalisierten Qualifizierungsprozesse
kdnnen Betrieb mit Konsequenzen konfrontieren, die nicht
wiinschenswert erscheinen:

e Institutionalisierte Weiterbildung kann erh6hte direkte und in-
direkte Kostenbelastungen hervorrufen, wo bislang in pragmatischen
Qualifizierungsprozessen keine — oder zumindest keine mefibaren —
Kosten anfielen. .

o Weiterbildung kann die Gefahr der Abwanderung von Arbeitskriften
steigern, vor allem dann, wenn die erzeugten Qualifikationen so
generell anwendbar sind, daB sie die Chancen des Arbeitsnehmers auf
dem iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt verbessern.

o Institutionalisierte, vom Arbeitsprozeft abgehobene Weiterbildung,
a3t zumindest mittelfristig die Frage nach ihrer Honorierung auf-
treten (bessere Bezahlung, bessere Position etc.). Dies gilt selbst dann,
wenn die Kosten, seien Sie materieller, seien sie zeitlicher Art, voll-
stindig vom Betrieb getragen werden.

Der Betrieb sieht sich also bei der Férderung von Weiterbildung in
einer ambivalenten Situation: Er hat nicht nur die mdglichen positiven

lichen und sozialen Wandel (Veréffentlichung durch den Schwartz Verlag,
Gottingen, in Vorbereitung).
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Folgen von Qualifizierungsmafinahmen zu beriicksichtigen, sondern
auch deren potentiell negative Auswirkungen.
So stellen z.B. die Unzufriedenheit der Belegschaft mit Arbeitsbe-
dingungen und Aufstiegschancen einen moglichen Bezugspunkt fiir die
betriebliche Weiterbildung dar. Betriebliche Weiterbildung soll als
Mittel der Motivierung der Arbeitskrifte dienen, eventuellen Ab-
wanderungstendenzen entgegenzuwirken.
Zugleich mufl der Betrieb aber damit rechnen, daf} betrieblicher
Forderung von Weiterbildung Hoffnungen auf Aufstieg oder Ver-
besserung der Arbeitssituation weckt, Hoffnungen, die vom Betrieb
nicht immer voll zu erfiillen sind, was wiederum negative Aus-
wirkungen auf die Motivation der Mitarbeiter haben kann,
Ein zentrales Problem ist die Tatsache, daf’ das Weiterbildungs-
engagement vom Arbeitnehmer wie vom Betrieb Vorleistungen er-
fordert:
Fiir den Betrieb besteht die Vorleistung darin, daf} er eine Arbeits-
kraft, mit u.U. betrichtlichen Kosten, qualifiziert, ohne die Leistung
gleich abrufen zu kénnen. Vorleistungen der Arbeitnehmer kénnen,
neben den materiellen Kosten, Zeitaufwand, Anstrengungen, Prestige-
verlust bei Scheitern etc. sein. Solche ,,Aufwendungen‘‘ immaterieller
Natur werden durch die betriebliche Ubernahme der finanziellen
Kosten und selbst des Zeitaufwands (etwa durch Beurlaubung) nicht
vollstindig ausgeglichen. (Dabei hingt es wesentlich von der jeweiligen
Lebenssituation und der psychischen Konstitution des Weiterbildungs-
teilnehmers ab, wieweit ein solcher Ausgleich méglich ist).
Hiufig werden von den Arbeitnehmern aus eigenen Vorleistungen
Erwartungen und Anspriiche abgeleitet. Aber auch Vorleistungen des
Betriebs konnen zur Erh6hung der Erwartungen der Betriebsange-
hérigen beitragen: Aus der Ubernahme der Kosten durch den Betrieb
wird geschlossen, dafl eine spitere Honorierung der Qualifizierung
beabsichtigt sei.
Der Betrieb muf} also damit rechnen, dafl Weiterbildungsférderung
genau jenen Erwartungs- und Honorierungsdruck erhoht, dem er mit
Weiterbildung zu begegnen sucht.
Deshalb ist die Situation fiir den Betrieb um so unproblematischer, je
grofer die Moglichkeiten der Honorierung (etwa durch Aufstieg) der
durch Weiterbildung qualifizierten Belegschaftsangehérigen sind.
Ein Teil der Probleme wire zweifellos geldst, wenn der Betrieb bereit
wire, aus den Vorleistungen der Arbeitskrifte bestimmte verbriefte
Anrechte fiir sie abzuleiten. Allerdings wiirde dies zweifelios in
Widerspruch zu den geiibten personalpolitischen Praktiken stehen.
Grundsitzlich kann davon ausgegangen werden, dafd Betriebe bestrebt

33

Sass/Sengenberger/Weltz (1974): Weiterbildung und betriebliche Arbeitskraftepolitik. ‘1SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101193 s e i



sind, den Honorierungsdruck moglichst niedrig zu halten, vor allem
aber, eine Beschrinkung ihres personalpolitischen Handlungsspiel-
raums zu vermeiden.

Eines der Folgeprobleme kann die Abwanderung der qualifizierten
Arbeitskrifte sein. Sie wird dann am gréten sein, wenn allgemein
verwertbare Qualifikationen erworben wurden und im Betrieb keine
Aussicht auf eine entsprechende Verwertung des Qualifikationszu-
wachses besteht.

Weitere Schwierigkeiten kdnnen schlieflich dadurch entstehen, dafy
die Betriebe Weiterbildung, die in ihrem Interesse liegt, mit einer
gewissen Attraktivitdt ausstatten miissen, um Arbeitskrifte zur Teil-
nahme zu motivieren. Ein Teil der betrieblichen, mit Weiterbildung
verbundenen Interessen liegt kontrir zu der moglicherweise vom
Arbeitnehmer damit verkniipften Zielsetzung: Betrieblichem Interesse,
die Bindung der Arbeitnehmer an den Betrieb zu erhdhen, steht deren
Wille gegeniiber, durch Weiterbildung ihren Verfiigungsspielraum zu
vergrofern.

Bei den herkémmlichen betrieblichen Qualifizierungsprozessen waren
betriebliche Interessenspositionen weitgehend ungefihrdet. Die
Relation von Kosten, Risikoeinsatz und Ertrag erschien zumindest in
der Vergangenheit fiir den Betrieb (bei konventionellen
Qualifizierungsprozessen) ziemlich unproblematisch. Im Normalfall
entstanden dem Betrieb selbst bei Abwanderung des Ausgebildeten
keine gravierenden Nachteile.

Die Ausbildung von gewerblichen, kaufméinnischen und technischen
Lehrlingen ist zwar aufgrund tiberbetrieblicher Reglementierung von
Inhalt, Dauer und Form von Einzelbetrieb nur in begrenztem Mafle
beeinflufdbar und fithrt zu einem reguliren, auf dem Arbeitsmarkt
anerkannten Ausweis von Qualifikationen, die innerhalb einer Branche
oder eines Berufs allgemein verwertbar erscheinen. In der Vergangen-
heit bestand jedoch fiir den Lehrling zweifellos innerhalb des eigenen
Betriebs ein betrdchtlicher ,,Verwertungsbonus*, der das Verbleiben
eines verhiltnisméflig groflen Teils der Lehrlinge im Lehrbetrieb
sicherte. Betriebe konnten damit rechnen, dafl die Abwanderung von
Lehrlingen, die im eigenen Betrieb ausgebildet worden waren, durch
die Zuwanderung von Facharbeitern aus anderen Betrieben
kompensiert wurde.

Bei der Lehrausbildung bestand eine eindeutige Zuordnung der er-
worbenen Qualifikation zur Position des Facharbeiters. Erwartungen
oder Anspriiche auf weiteren Aufstieg wurden in der Regel aus ihr
nicht abgeleitet.

Auch Motivationsprobleme stellten sich nicht im selben Mafie. Die
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allgemeine und verbindliche definierte Priifungsordnung und die
formale Qualifikation des Lehrabschlusses gibt die Gewihr fiir eine
relativ allgemeine Verwertbarkeit der erworbenen Qualifikationen und
damit einen Anreiz zur Beendigung der Lehre.

SchlieBlich trug der Lehrling bei der betrieblichen Berufsausbildung
durch seine Teilnahme an der ,,produktiven‘ Arbeit dazu bei, die fiir
den Betrieb entstehenden Ausbildungskosten zu reduzieren. In der
Regel wurden die entstehenden Kosten durch diesen Beitrag des Lehr-
lings nicht ganz ausgeglichen, aber doch erheblich reduziert. Damit
verminderte sich auch das Risiko eines materiellen Schadens, wenn der
Lehrling nach Lehrabschlufl den Betrieb verlief3.

In den letzten Jahren zeigten sich allerdings in zunehmdem Maf} Schwierig-
keiten: Einmal war es mit dem Zusammenbrechen des zwischenbetrieblichen
Arbeitsmarkt fiir Facharbeiter nicht mehr moglich, die Abwanderung aus dem
eigenen Lehrlingsstamm zu kompensieren; zum anderen lieR auch die stirkere

,» Verschulung* der Lehrausbildung deren Kosten steigen. Auf diesem Hinter-
grund ist die von manchen Betrieben erhobene Forderung nach einer Aus-
gleichsabgabe zu verstehen.

Schwierigkeiten ergaben sich bei der Lehrausbildung gerade auch aus der Ab-
schlieBung des innerbetrieblichen Arbeitsmarkts nach aufien.

Bislang konnte begrenzte Flexibilitit beim Einsatz von Facharbeitern im Betrieb
durch die Flexibilitit des auflerbetrieblichen Arbeitsmarkts ausgeglichen
werden. Diese Moglichkeiten sind heute nicht mehr im gleichen Mafie gegeben.
Das Modell der Stufenausbildung diirfte als ein Versuch der Betriebe zu ver-
stehen sein, grofdere Flexibilitit im Einsatz der von ihnen ausgebildeten Arbeiter
zu erreichen,

Neben der Lehrausbildung nahm in der betrieblichen
Qualifizierungspolitik seit jeher die unmittelbar am Arbeitsplatz in der
Fertigung stattfindende Anlernung und Weiterqualifizierung be-
trichtlichen Raum ein. Die Bedeutung dieser Qualifizierungsform wird
hiufig unterschitzt. 32

32 Bislang gibt es nur wenige Arbeiten iiber die konomische und soziale Rolle
dieser Ausbildungsvariante. Nach den Angaben verschiedener Qualifikations-
gruppen wurde in der amerikanischen Industrie der grofite Teil der fiir einen
Arbeitsplatz benotigten Gesamtqualifikation im Produktionsprozef selbst
erworben, Selbst Facharbeiter (craftsmen) betrachten teilweise die Be-
deutung von on-the-job-training als der formalen Lehrausbildung 4dquivalent
(siehe US Department of Labor, formal occupational training of older
workers, Manpower/Automation Reserarch/Monograph Nr. 2, Dezember
1964). Entsprechende Untersuchungen in der Bundesrepublik sind nicht
bekannt, jedoch kann vermutet werden, da solche Anlernungsprozesse
nicht nur fiir die sogenannten ,,angelernten” Arbeitskrifte, sondern auch fiir
Facharbeiter und qualifizierte technische Angestellte betrichtliche Be-
deutung haben (vgl. hierzu Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J.: ,,Facharbeiter im
Industriebetrieb”. Frankfurt 1974).
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Charakteristisch fiir solche Anlernprozesse ist, daf sie Teil des Arbeits-
prozesses sind. Die Ubermittlung der Qualifikation geschieht in-
formell, teils durch Selbstkorrektur von Fehlern oder autodidaktischer
Verbesserung der eigenen Fertigkeit, teils durch sporadische Anleitung
oder Hiifestellung von Arbeitskollegen oder Vorgesetzten. Ihr Erfolg
ist damit wesentlich von der jeweiligen Arbeitsaufgabe, aber auch von
der Fihigkeit und dem Willen des einzelnen und seiner sozialen
Arbeitsumgebung abhiingig.

Arbeitsplatzbezogenes Lernen wurde in der Regel als selbstver-
stindlicher Teil des Arbeitsablaufes oder der Berufsausiibung be-
griffen, da sich ,,Erfahrung” nur unmerklich kumuliert und insofern
nicht als eigenstédndige ,,Leistung” erscheint. ,

Das ist nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren, da sich diese prag-
matischen Qualifizierungsprozesse durch die Arbeit fiir den Arbeit-
nehmer als laufender ProzeR darstellen und insofern kaum
Motivationsprobleme aufwerfen. Die Qualifizierung stellt sich als
Frage des ,,Arbeitsethos’ dar, d. h. als sorgféltige und verantwortliche
Bewiltigung der laufenden Arbeitsaufgaben. Verwertungsprobleme
bleiben zumindest temporir verdeckt. Die Notwendigkeit von
Kosten-Ertrags-Rechnung, d. h. von Uberlegungen, wieweit sich die
mit der Qualifizierung verbundenen Anstrengungen und Aufwendun-
gen spiter in einen entsprechenden Vorteil niederschlagen, werden in
diesem pragmatischen Qualifizierungsprozefd nicht manifest.

Meist bedeutet Qualifizierung zugleich eine betriebsspezifische
Spezialisierung und damit in der Regel eine steigende Bindung an den
Betrieb. Der Qualifizierungsprozefl erscheint gleichzeitig als
Integrationsprozef. Das ,,statisch-defensive’”” Bewufitsein der Arbeiter,
und sicher auch eines Teils der Angestelltenschaft, war Resultat wie
Voraussetzung des Erfolgs der Einsatz- und Qualifizierungspolitik der
Betriebe. Aufstieg wurde ,,erwartet”, man diente sich hoch, Weiter-
kommen war — zunéchst fiir Arbeiter und unqualifizierte Angestellte
— etwas, mit dem grundsitzlich nicht gerechnet werden konnte, auf
das keinesfalls verbriefte Anrechte bestanden.

Die bisherigen Qualifizierungsprozesse waren also dadurch gekenn-
zeichnet, dafl sie im Regelfall relativ geringe Kosten verursachten, nur
begrenzte und kalkulierbare Anspriiche entstehen liefien und vor-
wiegend Qualifikationen erzeugten, fiir deren Verwertung sich vor
allem der ausbildende Betrieb anbot,

Die neuen betrieblichen Qualifizierungsprozesse in Form von
institutionalisierter Weiterbildung lassen nicht nur tendenziell gréfiere
Kosten als die traditionellen Anlern- und Lernverfahren entstehen, sie
kénnen den Betrieb auch mit einem groferen Risiko beziiglich der
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spiteren Verwertung der erzeugten Qualifikation sowie mit einem
stirkeren Honorierungsdruck konfrontieren.

Allgemein kénnte man auf dem Hintergrund der bisherigen Uberle-
gungen annehmen, daf’ Betriebe daran interessiert sein miifiten, mit
mdglichst niedrigen Kosten einen moglichst hohen Zuwachs an Quali-
fikation zu erzeugen, bei einer moglichst hohen Abschirmung des Zu-
griffs von aulen und zugleich moéglichst niedrigem Honorierungsdruck.
Zwischen diesen vier Einzelaspekten kénnen jedoch durchaus wider-
spriichliche Beziehungen herrschen:

e So kann jeder Qualifikationszuwachs, der sich im Lauf der Weiter-
bildung ergibt, auch zu zusitzlichen Erwartungen der Arbeitskrifte
fiihren; so konnen notwendige Qualifikationserweiterungen dazu
fihren, dal der auflerbetriebliche Marktwert einer Arbeitskraft steigt
und ihre Freiziigigkeit auf dem Arbeitsmarkt erh6éht wird.

eSo kann das Bestreben, Arbeitskrifte durch betriebsspezifische Aus-
bildung stdrker an den Betrieb zu binden, zugleich auch zu einer stér-
keren Abhingigkeit des Betriebs von den Qualifikationen dieser Ar-
beitskrifte filhren. Betriebsspezifische Ausprigung von Qualifikatio-
nen bedeutet aber auch, dal Arbeitskrifte, die dariiber verfiigen, auf
dem aufderbetrieblichen Arbeitsmarkt schwer rekrutierbar sind.

e So kann das Bestreben, durch betriebsspezifische Qualifizierung an
den Betrieb zu binden, zu einer Erh6hung der anfallenden Kosten
fihren.

e Es ist offensichtlich, daf sich alle vier oben angefiihrten Zielsetzungen
bei einzelnen Weiterbildungsmainahmen kaum gleichermafen realisie-
ren lassen. Die Betriebe stehen also immer vor der Notwendigkeit,
einen der vier angefiihrten Aspekte gegeniiber den anderen zu privile-
gieren.33

33 Ahnlich der Férderung von Weiterbildung bringen auch andere Mafinahmen
zur Begegnung des Facharbeitermangels den Betrieb in ein Dilemma: ,,Allge-
mein verbinden sich mit den betrieblichen Mafinahmen, die dem Fachar-
beitermangel zu begegnen suchen, schwerwiegende Folgeprobleme, die auf
die grundsitzliche Widerspriichlichkeit der Situation verweisen und die
zweifellos dazu beitragen, das Problem der Knappheit von Facharbeitern zu
perpetuieren. So beinhaltet der Versuch, durch eine Forcierung der Lehraus-
bildung dem Facharbeitermangel zu begegnen, angesichts der Notwendigkeit,
dabei auch auf ,,schlechtere” Bewerber zuriickzugreifen, einen hdheren
betrieblichen Ausbildungsaufwand, durch den die damit verbundenen Kosten
unter Umsténden erheblich steigen. So werden tendenziell durch Maf3-
nahmen, die darauf zielen, den Einsatz von Facharbeitern in der Fertigung zu
reduzieren, neue Einsatzbereiche geschaffen, die zusitzlichen und neuartigen®
Bedarf an Facharbeiterqualifikation erzeugen. So beinhaltet die Ubernahme
von Facharbeitertitigkeiten durch Angelernte die Gefahr einer grundsitz-
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Der Verzicht auf betriebliche Forderung von Weiterbildung stellt zu-
meist keinen befriedigenden Ausweg aus diesem Dilemma dar. Der
Betrieb steht ja angesichts der oben beschriebenen Bedingungen unter
einem gewissen Handlungszwang, der sich allerdings recht unter-
schiedlich aktualisiert. Mit dem Verzicht auf ein betriebliches Weiter-
bildungsangebot kann der Betrieb gegeniiber anderen Betrieben ein
Qualifikationsdefizit riskieren, das seine Anpassungsfihigkeit an
technische Innovationen reduziert; der Betrieb kann sich den Ruf des

lichen Entwertung des Facharbeiterstatus und muf} insofern immer Aus-
nahme bleiben. Ahnliches gilt fiir breit angelegte Versuche, angelernte Ar-
beiter durch formalisierte oder institutionalisierte Qualifizierung auf Fach-
arbeiterniveau zu bringen. Am deutlichsten wird die widerspriichliche Be-
deutung betrieblicher Reaktionen auf den Facharbeitermangel bei jenen
Mafinahmen, die auf die berufliche Weiterbildung von Facharbeitern selbst
gerichtet sind. Einerseits sieht sich der Betrieb mit einem gewissen Zwang
konfrontiert, solche MaBnahmen durchzufiihren, sei es, um eine optimale
Verwertung vorhandener Facharbeiter-Qualifikationen unter verédnderten
technologischen oder organisatorischen Bedingungen zu gewihrleisten, sei es,
um den Erwartungen von Facharbeitern an zusétzliche Ausbildung und
berufliche Aussichten gerecht zu werden. Andererseits beinhaltet jedes
Angebot zu zusitzlicher Qualifizierung eben auch zusitzliche Erwartungen
und damit fiir den Betrieb die Gefahr, da} er sich zusitzlichem Aufstiegs-
druck gegeniibersieht, bzw. der Neigung, die erworbenen Qualifikationen
anderswo zu verwerten, und damit schliefflich der Gefahr, daf Facharbeiter
gerade aus jenem Bereich abwandern, in dem ihr Einsatz am dringendsten
notwendig erscheint.

Die begrenzten Moglichkeiten, durch Rekrutierungspolitik das Problem des
Facharbeitmangels zu 16sen, steigern zwangsldufig die Bedeutung betrieb-
licher Einsatz- und Qualifizierungspolitik. Diese miissen bis zu einem ge-
wissen Grad die traditionellen Funktionen betrieblicher Rekrutierungspolitik
mitiibernehmen. Damit wichst die Bedeutung des innerbetrieblichen Arbeits-
marktes als Bereich betrieblichen Handelns, wie auch als Feld potentieller
Probleme. Den Moglichkeiten, durch Nutzung des innerbetrieblichen Arbeits-
marktes das verfiigbare Qualifikationspotential besser auszuschépfen und
damit in héherem Mafie vom auflerbetrieblichen Arbeitsmarkt unabhingig zu
werden, widerspricht die traditionelle Reaktivitit und Defensivitit betrieb-
licher Einsatz- und Qualifizierungspolitik. Diese ist traditionell primér dar-
aufhin ausgerichtet, nicht mit Anspriichen der Arbeitskrifte konfrontiert zu
werden, die eine Beeintrichtigung des betrieblichen Handlungsspielraums
nach sich ziehen konnten. In dem Mafde, in dem nur der innerbetriebliche
Arbeitsmarkt zur Deckung bestimmter Qualifikationen herangezogen wird,
wiichst fiir den Betrieb auch die Schwierigkeit, den Aufstiegsdruck, d.h. die
Erwartungen der Arbeitskrifte zu ,,dosieren’, d.h. z.B. das Entstehen ,,iiber-
schiissiger‘* Aufstiegsimpulse zu vermindern, die im betrieblichen Positionsge-
fiige nicht befriedigt werden konnen und so die Gefahr einer Abwanderung
der Arbeitskrifte beinhalten.

Die neuen Funktionen, die dem innerbetrieblichen Arbeitsmarkt damit
zuwachsen, die daraus notwendig verstirkte Orientierung betrieblicher
Personalpolitik auf diesem Bereich verschirft Abhingigkeiten und Kon-
flikte.*

Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J.: ,,Facharbeiter im Industriebetrieb*, a.a.O.,
S. 97 f.
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unzeitgemifen oder unsozialen Arbeitgebers zuziehen und verliert
moglicherweise damit nicht nur Mitarbeiter, sondern auch an
Attraktivitdt auf dem Arbeitsmarkt. Die empirische Analyse der
folgenden Abschnitte wird sich mit diesen Problemen auseinanderzu-
setzen haben.

Dabei darf jedoch nicht iibersehen werden, daf} es sich bei dem hier
entwickelten ,,Optimierungsmodell* um ein theoretisches Konstrukt
handelt, von dem kaum zu erwarten ist, daf} sich die Vorstellungen des
Ausbildungsmanagements wie die betriebliche Praxis ohne weiteres
darauf beziehen lassen. Deshalb wird in den folgenden Abschnitten
darauf verzichtet, jeden einzelnen Befund auf das entwickelte Modell
hin zu interpretieren. Vielmehr wird das empirische Material zunichst
weitgehend deskriptiv dargestellt und erst abschliefend und zu-
sammenfassend der Versuch einer Interpretation unternommen.
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111, Betriebliche WeiterbildungsmaRnahmen aus der Sicht
des Ausbildungsmanagements

Jede Aktivitdt im Weiterbildungsbereich fithrt den Betrieb in ein recht
komplexes Feld moglicher Ertrige und Kosten.Mit welchen Er-
wartungen und Zielvorstellungen sich das Management in dieses Feld
hineinbegibt, welche Bedenken und Befiirchtungen es damit ver-
kniipft, darf bei der Interpretation betrieblichen Verhaltens auf dem
Weiterbildungssektor nicht beriicksichtigt bleiben. Zwar wird die Aus-
einandersetzung mit den Argumenten fiir oder wider die Not-
wendigkeit und Tunlichkeit betrieblichen Weiterbildungsengagements
kaum eine ,,Erklirung” spezifischer betrieblicher Mainahmen liefern
und auch kaum eine Ableitung von deren personalpolitischer
Funktion ermdglichen. Doch gerade in einer Periode rascher Ver-
breitung betrieblicher Weiterbildung, in der vielfach noch konkrete
Erfahrungen fehlen und die Meinungsbildung hdufig notwendigerweise
in der Auseinandersetzung mit den Meinungen anderer erfolgt, erweist
sich die Untersuchung der im Management vorherrschenden Vor-
stellungen als legitimer Teil der Analyse. Mag auch aus der jeweiligen
,, Weiterbildungsideologie” kaum eine Erkldrung spezifischer betrieb-
licher Verhaltensweisen abzuleiten sein, fiir den Diffusionsprozef des
Weiterbildungsengagements in der Industrie spielt sie ohne Zweifel
eine Rolle,

1.) Die Begriindung der Notwendigkeit betrieblicher Weiterbildung

Die Verfolgung betrieblicher Interessen im Zusammenhang mit Weiter-
bildungsmafinahmen ist — so ergaben die einfithrenden Uberlegungen
— durch eine gewisse Ambivalenz gekennzeichnet. Positiven Aus-
wirkungen steht die Gefahr méglicher negativer Folgen gegeniiber.
Betriebliche Weiterbildungspolitik stellt sich noch als Optimierungs-
problem dar. Betriebliches Weiterbildungsengagement ist, so stellten
wir weiter fest, von betrichtlicher sozialpolitischer und bildungs-
politischer Relevanz. An sich sollte man vermuten, daf} diese skizzierte
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betriebliche und gesellschaftliche Problematik in den Vorstellungen
des Ausbildungsmanagements ihren Niederschlag findet.

Versucht man aber, die dargestellten miindlichen und schriftlichen
Auflerungen des betrieblichen Ausbildungsmanagements in Interviews
und Publikationen daraufhin zu priifen, so ergibt sich eine eher er-
niichternde Bilanz. Von der Komplexitidt des Problems findet sich in
den Auflerungen der befragten Personal- und Ausbildungsleiter wenig.
Selten gibt es ein abwigendes Fiir und Wider, in dem Positiv- und
Negativaspekte einander gegeniibergestellt werden, fast nie eine
Reflexion der besonderen Problematik. Kaum je wurde das
Optimierungsproblem explizit angesprochen.

Zum Teil kann dies durch die Interviewsituation bedingt sein. Die
gestellten Fragen md&gen die Befragten in eine gewisse Rechtfertigungs-
argumentation gedringt haben. Trotzdem scheint die Einschichtigkeit
der Auflerungen, die sich ja auch in den offiziellen Verlautbarungen
zur Weiterbildungsproblematik durch Verbinde, Ausbildungs-
managements etc. wiederfindet, nicht allein aus der Interviewsituation
erkldrbar zu sein. Es bleibt der Eindruck, dafl die Mehrheit der be-
fragten Ausbildungsleiter zu Funktion und Zielsetzung der Weiter-
bildung kein sehr ausgeprigtes Problembewuftsein hat.

Bei Durchsicht der Interviewprotokolle, Verlautbarungen, Ver-
Offentlichungen, wie auch bei Teilnahme an Seminaren und Tagungen,
fillt immer wieder das auflerordentlich geringe Maf$ an Reflexion und
an Konkretheit der Uberlegungen zur Weiterbildung auf. Sie bleiben
iiberwiegend auf der Ebene der recht banalen Feststellung stehen, dafl
besser geschulte Mitarbeiter insgesamt bessere Leistungen erbringen
wiirden. Die Notwendigkeit zur Weiterbildung scheint mehr oder
minder evident. Nur selten wird sie spezifischer und konkreter be-
griindet.

Vielen der Befragten scheint sich das Problem betrieblicher Weiter-
bildung, von den’eigentlichen Sachgegebenheiten weitgehend los-
geldst, zu einer Glaubensfrage verselbstdndigt zu haben, die mehr mit
allgemeinen Begriffen wie ,,Modernitdt™, ,,Riickstindigkeit’ oder
allenfalls noch mit so generellen Begriffen wie ,,Bewiltigung des
technischen Fortschritts” verkniipft ist. Stringent durchdachte
Konzepte fanden sich dagegen kaum.34 Dies schlieft natiirlich nicht
aus, daf} Einzelmafinahmen, etwa spezifische Ausbildungsver-

34 Kaum je, so ergab die Befragung, wird vom Ausbildungsmanagement die
Notwendigkeit betrieblicher Weiterbildung in Frage gestellt.
Den Personal- und Ausbildungsleitern wurde folgender Satz zur Stellung-
nahme vorgelegt: ,,Nur durch aktive Férderung der Weiterbildung ihrer
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anstaltungen fiir einzelne Qualifikationsgruppen, gezielt und iiberlegt
angesetzt werden, daf in die Ausarbeitung der Lehrplidne, der Zu-
sammensetzung der Teilnehmerkreise etc. ein betrichtliches Maf} an
Uberlegung eingeht.

Relativ hdufig ergibt sich der Eindruck, daf es fast ,,modische”
Momente sind, die die Einstellung zur Weiterbildung bestimmen, dafy
man von auflen kommenden Anst6fien folgt, ohne diese systematisch
auf die je spezifischen betrieblichen Gegebenheiten reflektiert zu
haben. So richtet sich angesichts dieser diffusen Ausgangslage eine
relativ vage Hoffnung auf das, was durch Weiterbildung erreicht
werden kdnne.

Die Notwendigkeit des ,,lebenslangen Lernens’ abgeleitet aus den im
Zuge des technischen Fortschritts sich wandelnden und stindig
steigenden Anforderungen, wird dabei hiufig als nicht weiter zu
diskutierender Beleg herangezogen.

,,Der Forschritt in Wissenschaft und Technik beeinflufft die Arbeitswelt. Neue
Aufgaben entstehen, neue Verfahren werden entwickelt. Berufsbilder verindern
sich stindig. Spezialwissen wird bendtigt aber auch die Zusammenarbeit gewinnt
an Bedeutung fiir das reibungslose Funktionieren unserer Wirtschaftseinheiten.

Wer den Anforderungen seines Berufes gewachsen sein will, muf sich stindig
fortbilden. ,,(Geleitwort eines betrieblichen Weiterbildungsprogramms).

Weiterbildung wird so fiir den Industriebetrieb wie fiir die einzelne
Arbeitskraft zur Frage des Uberlebens in der Konkurrenz auf Absatz-
markt und Arbeitsmarkt.

,»Die Erweiterung der beruflichen Qualifikation durch fachliche Umstellung und
Neuorientierung ist fiir jeden unerldlich, der sich im beruflichen Leistungs-
wettbewerb behaupten will”.

Viele der AuBerungen der befragten Ausbildungsleiter wirken wie aus
einem Lehrbuch fiir betriebliche Weiterbildung.

,,Die Anforderungen der Technik und Wirtschaft an qualifizierte Fach- und
Fiihrungskrifte werden immer hoher. Weiterbildung ist notwendig, damit die
Mitarbeiter der Dynamik des modernen Arbeitssystems fachlich und menschlich
gewachsen bleiben; der Mitarbeiter muf mit der Entwicklung Schritt halten,
sonst veraltet seine Qualifikation sehr rasch.”

Mitarbeiter konnen die Unternehmen heute die neu auf sie zukommenden
Aufgaben bewiltigen.*

Trotz der recht extremen Formulierung bejahten immerhin 87 Befragte
diesen Satz, nur 9 hielten ihn nicht fir richtig, wobei zumeist das in der
Formulierung enthaltene ,,nur* dazu den Ausschlag gab. Bemerkenswert
erscheint, dad auch in einer Reihe von Betrieben, in denen keine oder nur
sehr geringe Mafinahmen zur Forderung der Weiterbildung von Betriebsan-
gehérigen existieren, die Notwendigkeit eines betrieblichen Engagements
grundsidtzlich bejaht wurde.
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Hiufig findet sich die Auffassung, dafs neue Technologien,
Organisationsformen und Verkaufstechniken nicht nur zusitzlich
Fertigkeiten und Kenntnisse, sondern insgesamt auch mehr Einsicht,
Ubersicht und Verstindnis betrieblicher Zusammenhiinge erfordert.
»Das Gesamtgeschehen des Unternehmens wird von den Weitergebildeten besser
durchschaut, Entscheidungen werden besser verstanden, eigene Entscheidungen

besser gefilit. Bedeutung und Wirkung des Grofunternehmens in der Ge-
sellschaft werden besser abgeschitzt.

Indessen bleibt meist dabei der Bezug recht allgemein. Nur vereinzelt
verweist man auf konkrete technologische Entwicklungen.

»Der Anteil der Elektronik in unseren Maschinen und auch in den Werkzeug-
maschinen wird immer grofier, fremde Monteure sind uns zu teuer.”

Am hiufigsten noch wird im Betriebsbereich in konkrete An-
forderungen verwiesen.

,»Neuer Bedarf besteht sowohl vom Personal her als auch von der Anforderung
in der Vertriebsorganisation: Vertreter sind im Unternehmen Angestelite. Der
Vertriebsmann braucht nicht nur kaufméinnische Kenntnisse, er braucht auch
sehr gute technische Kenntnisse, und darum mu8 er sich weiterbilden.”
Neben dieser ,,klassischen’” Ableitung der Notwendigkeit betrieblicher
Weiterbildung aus dem technischen Wandel tauchen gleichgewichtig
andere Aspekte aut: vor allem arbeitsmarktpolitische Gesichtspunkte
spielen eine Rolle.

So stimmen 79 der befragten Personalleiter der Feststellung zu: ,,Um

auf dem Arbeitsmarkt konkurrieren zu konnen, ist heute fast jedes

Unternehmen gezwungen, seine Mitarbeiter weiterzubilden”, wihrend
21 diese nicht fiir richtig halten.

Schwierigkeiten, entsprechende Fachkrifte, insbesondere Fach-
arbeiter, zu bekommen, zéhlen zu den hidufig genannten Anldssen
betrieblicher Weiterbildung.

,»Ausschlaggebend war der Gedanke, dafl wir hochqualifizierte Mitarbeiter
brauchen und die eigenen doch die billigeren sind.”

,In allen Bereichen haben wir einen viel grofieren Bedarf an Personal als An-
gebot besteht; wir brauchen die Leute, und die Kombination von betrieblicher
Erfahrung und externer Ausbildung ist sehr gut. Auflerdem ist es als Leistung
des Betriebes zu verstehen.

Teilweise bezieht man sich dabei auf das schlechte — und stindig
sinkende — Ausbildungsniveau der Absolventen des allgemein-
bildenden Schulsystems.

,,Die Leute kann man nicht gebrauchen, wie sie von der Hochschule kommen.”
,»Das Ausbildungsniveau der Realschulabsolventen, iiber einen Zeitraumvon §

Jahren betrachtet, wird immer schlechter. Das Angebot an qualifizierten Leuten
wie Lehrlinge, Fachschiiler und sogar Hochschulabsolventen reicht zwar
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quantitativ aus, nicht aber qualitativ, Es fehlen die speziellen Anforderungen der
Praxis.“

Bisweilen wird darauf verwiesen, dafl Unternehmen nicht ,,egoistisch”
denken diirften, dal man dem Mitarbeiter wie der Volkswirtschaft
gegeniiber ,,Verantwortung” trage. Dazu der Leiter der zentralen Aus-
und Fortbildungsabteilung eines Chemiekonzerns, der neben der
iiblichen betrieblichen Weiterbildung seinen Mitarbeitern ein breit
gefichertes Fortbildungsprogramm anbietet:

»uUnser Berufsfortbildungsprogramm ist Teil unserer betrieblichen Sozialpolitik;
wir betreiben Weiterbildung aus einer sozialpolitischen Verantwortung heraus,
um sie nicht allein auf3erbetrieblichen Einrichtungen zu iiberlassen.” Er spricht
in diesem Zusammenhang auch von einer ,,Verlagerung der Spezialleistung”:
Friiher hitten im Mittelpunkt der Sozialbetreuung der Betriebskindergarten,
Ferienheime und dhnliches gestanden; heute sei es die Mitarbeiter-Fortbildung,
die auferdem sehr viel werbewirksamer das Image des Unternehmens férdere.
Fiir die Ausprigung eines solchen ,,sozialen Gewissens” diirften dabei
die Erwartungen der Arbeitnehmer eine gewisse Rolle spielen, die
recht hiufig als Anlaf} betrieblicher Weiterbildungsaktivititen genannt
wurden.

,»Wird in zunehmenden Mafle von den Mitarbeitern gefordert.*

Auch die Zielsetzung, durch Weiterbildung die Motivation der ,,Mit-
arbeiter’ giinstig zu beeinflussen, muf} in diesem Zusammenhang ge-
sehen werden.

»AnlaB} betrieblicher Weiterbildungsférderung war die Einsicht, dal der Betrieb

selbst etwas tun muf}, um die Mitarbeiter besser zu motivieren. Der Leistungs-
wille soll gesteigert werden.*

Vereinzelt verselbstindigt sich dieser Aspekt: allein die Be-
teiligung an Weiterbildungsveranstaltungen wird bereits als Wert

in sich betrachtet. So werden Belegschaftsmitglieder zu Kursen ge-
schickt, “weil man ihnen etwas bieten muf3*.

Die befragten Personal— und Ausbildungsleiter sehen als ein Ziel be-
trieblich durchgefithrter Veranstaltungen die Verbesserung der
Kommunikation zwischen den einzelnen Fiihrungskriften, in der
grofleren Vereinheitlichung des Fiihrungsstils und der
Managementtechniken. Von einigen Ausbildungsleitern wurde be-
merkt, dafl man mit der internen Schulung von Fithrungskriften eine
grofiere Transparenz der Fihrungstechniken und eine Starkung der
Teamarbeit verfolge.

,,Verbesserung des Fithrungswissens. Kontakt mit anderen Fithrungskriften”.
,.Entwicklung eines homogenen und kooperativen Fiithrungsstils. Verstarktes
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analytisches Vorgehen in allen Planungs- und Entscheidungsprozessen. Grofere
Transparenz im Unternehmen durch verstirkte Information.”

Ein weiterer Vorteil interner Fiithrungsausbildung wird in der Sichtung
der Fiilhrungsnachwuchskrifte gesehen. Man erhilt die M6glichkeit, im
Rahmen von Weiterbildungsveranstaltungen den Fithrungsnachwuchs
zu selektieren, ohne daf} die Mitarbeiter durch ihre Teilnahme irgend-
welche Anrechte ableiten kGnnten.

Hiufig wird die Forderung nach einer aktiven Beteiligung der Betriebe
an der Organisation des Weiterbildungsangebots begriindet mit der
mangelnden Leistungsfihigkeit des auferbetrieblichen Angebots an
Weiterbildungsmoglichkeiten.

In der Umfrage wurde den Personalleitern folgender Satz zur Stellungnahme
vorgelegt: ,,Die Betriebe kdnnen niemals ganz auf eigene Weiterbildungs-
mafinahmen verzichten, da das auerbetriebliche Weiterbildungsangebot nie auf
dem neuesten technischen Stand sein kann und die jeweiligen betriebs-
spezifischen Qualifikationsbediirfnisse meistens nicht beriicksichtigt werden
konnen,”

79 der befragten Personalleiter bejahten diese Feststellung, nur 20 verneinten
sie.

Selbst dem wesentlich ,,hiarteren” Satz: ,,Das gegenwirtige Weiterbildungs-
engagement der Industriebetriebe ist nur eine Foige der Schwiche unseres
Bildungssystems” wurde von 40 Personalleitern zugestimmt, 55 widersprachen,
wobei m‘ar;z sich haufig lediglich an der zu extremen Formulierung durch das
Hnur' stief,

Die Qualitit interner Mafnahmen wird positiver beurteilt als die exter-
ner.

,,Externe Kurse haben sich weniger bewiihrt, weil der Informationsverlust von
der Veranstaltung bis zur Bewihrung sehr grof} ist. Es handelt sich auch nur um
einmalige Vortrige und das ist nicht intensiv genug.

»Sehr gute Erfahrungen haben wir bei internen Veranstaltungen gemacht. Bei
externen Veranstaltungen nur teilweise, da bei diesen speziell nicht immer
unsere Belange beriicksichtigt werden konnen.”

Die gestellten Anforderungen kdnnten nicht immer hinreichend durch
die externen Weiterbildungsinstitutionen befriedigt werden. Die
Elastizitit des 6ffentlichen Bildungsangebots sei nicht gro genug, um
den spezifischen betrieblichen Qualifikationsbedarf rasch genug zu
decken; es bediirfe in der Regel grofierer Zeitspannen, bis sich das
Bildungssystem durch Veridnderung der Curricula und der Ausbildungs-
programme angepaft habe. Demgegeniiber kbnne die Erzeugung der
erwiinschten Qualifikationen durch die Betriebe selbst viel rascher
erfolgen.

Die Ausbildung aufierhalb der Betriebe hinke notwendigerweise hinter
den sich verindernden Anforderungen hinterher, da ja die neuesten
technischen Entwicklungen im Bereich der Industrie vorangetrieben
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wiirden. Nicht mehr die Hochschule, die ,,Praxis’ erscheint an der
Spitze des technischen Fortschritts.
,»Wir maschieren an der Spitze des Fortschritts, also kdnnen wir nicht auf inner-

betriebliche Weiterbildung verzichten. Extern kann uns da nur durch die Her-
steller geholfen werden; Verbiande dagegen kdnnen nur von uns lernen.”

Gerade in kleineren und mittleren Betrieben, die ja stdrker auf das
aulerbetriebliche Weiterbildungsangebot angewiesen sind, wird die
Qualitit der externen Veranstaltungen recht kritisch beurteilt. Sie
sehen sich einer fast uniiberschaubaren Vielfalt von Weiterbildungs-
programmen und Weiterbildungsinstitutionen gegeniiber, iiber deren
Qualitdt und Niveau sie meist nur unzulidnglich informiert sind. Am
positivsten werden noch die Kurse fiir Facharbeiter eingeschitzt, die
von ,,bewihrten” Weiterbildungsinstitutionen wie Industrie- und
Handelskammern, RKW, Berufsverbinden und dhnliche durchgefiihrt
werden. Wesentlich unsicherer ist man im Urteil iiber Veranstaltungen
fiir technische und kaufménnische Angestellte, soweit es sich nicht um
fachspezifische Veranstaltungen handelt:

,»Was in den Kursen angeboten wird, ist zu 50 % Gerede; das sind selbstver-
standliche Sachen; nur 50 % sind wertvoll.”

,»Einiges hat sich nicht positiv bewihrt. Externe Veranstaltungen haben das
Kernproblem, nimlich den Verkauf vernachlissigt. Es ist schwer, einen Lehrgang

zu finden, der den Zusammenhang zwischen Verkdufern und Technikern her-
stellt. Die Verkiuferschulung ist die eigentliche Krux.”

Vielfach wird die Ausbildung von Fiihrungskriften ungiinstig beurteilt.
Viele der auflerbetrieblich angebotenen Themen liber Menschen-
filhrung und Managementtechniken seien zu generell oder an ganz
bestimmten Modellen orientiert, die sich dann kaum im Betrieb um-
setzen liefien.

,»Das Weiterbildungsangebot ist nicht auf unsere Betriebsgrofie zugeschnitten,
das Harzburger Modell hat sich fiir uns nicht bewihrt.”

Allgemein wird die Unzuldnglichkeit aufierbetrieblicher Ver-
anstaltungen vor allem darin gesehen, daf} dieses Angebot nicht
differenziert genug sei, um den spezifischen betrieblichen
Qualifikationserfordernissen gerecht zu werden.

Nicht selten allerdings wird die Uberlegenheit betrieblicher Weiter-
bildung nicht so sehr aus spezifischen Erfordernissen oder Be-
dingungen abgeleitet, sondern vielmehr grundsdtzlich postuliert:
,,Sf;lbst wenn das aulerbetriebliche Weiterbildungsangebot auf dem neuesten
technischen Stand wire, konnte man nie auf eigene Weiterbildungsmafinahmen
verzichten.*

»Es kann aber kein Bildungssystem geben, das jeden Industriebetrieb mit seinem
jeweiligen Spezialbedarf befriedigen kann.*
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»Das Bildungssystem kann nie die betrieblichen Bediirfnisse ersetzen.*
Fiir die kategoriale Uberlegenheit ist in den Augen des Managements vor allem
— dieser Begriff kehrt immer wieder — die ,Praxisnéhe’entscheidend.

»Die betriebsspezifischen Belange werden in externen Veranstaltungen zu wenig
beriicksichtigt. Draufen erhalten die Mitarbeiter zwar mehr Aligemeinwissen, sie
bekommen jedoch weniger Fachwissen vermittelt.

Es war nicht immer zu kldren, was mit diesem Begriff ,,Praxisnihe”
konkret im Einzelfall verbunden wurde. Ahnliches gilt fiir die
Forderung nach der Beriicksichtigung der ,,betrieblichen Belange” bei
auflerbetrieblichen Veranstaltungen.

,»Die Weiterbildungsmafinahmen haben sich sehr gut bewihrt, vor allen Dingen
bei internen, da wir hierbei speziell auf unsere Belange eingehen konnten.”
»Die internen Veranstaltungen haben sich sehr gut bewihrt, sie sollen in Zu-
kunft noch verstirkt werden (Marketing-Seminare und Verkiuferschulungen).

Wir waren mit dem externen Angebot nicht zufrieden, solche Kurse miissen un-
bedingt intern abgehalten werden wegen der betriebsspezifischen Belange.

Wo ,,Praxisferne” und mangelnde Beriicksichtigung ,,betrieblicher
Belange” des aufderbetrieblichen Weiterbildungsangebots niher
diskutiert werden konnten, wurde deutlich, fiir wie wichtig die Ein-
fluBnahme auf inhaltliche und organisatorische Gestaltung und die
Moglichkeit, die Weiterbildungsprogramme auf die spezifischen be-
trieblichen Bediirfnisse und Zielsetzungen hin zu steuern, gehalten
werden.

Die Auseinandersetzung mit dem auerbetrieblichen Bildungsangebot
bekommt zuweilen — vor allen in grofieren Betrieben, — ausgesprochen
bildungspolitische Akzente: Das innerbetriebliche Weiterbildungsan-
gebot wird unter anderem auch als Mittel gesehen, Terrain priventiv
zu besetzen, um bei bildungspolitischen Diskussionen und Ent-
scheidungen, die man fiir die Zukunft erwartet, iiber eine bessere Ver-
handlungsposition zu verfiigen.

Dies wird unter anderem in den Ausfilhrungen des Ausbildungsleiters eines
grofderen Unternehmens deutlich, der sich fragt:

,»Namlich, wohin geht die Reise? Werden wir uns akkreditieren konnen mit
unseren Bildungsprogrammen? Wird man uns beschranken, was die staatliche
und 6ffentliche Anerkennung angeht? Wird man uns zuriickdriangen im Betrieb
auf das rein formale und betriebsnotwendige Aus- und Weiterbilden? Oder wird
man uns erlauben, was jede gesellschaftliche Gruppe auch hat. . . . Die Frage ist
nur, warum soll eine andere Gruppe, das ist die Frage der Legitimation, die
Moglichkeit haben, tendenziell in ganz bestimmter Richtung Bildung zu be-
treiben und eine andere nicht? Jeder Bildungsvorgang hat natiirlich eine
Tendenz. Und die Frage ist, und das scheint mir einfach fiir die unter-
nehmerische Wirtschaft von entscheidender Bedeutung zu sein, welchen Stellen-
wert, welche Legitimation, welche Anerkennung findet das betriebliche

Bildungswesen? Und das Papier, das wir . . . gemacht haben, hat ja eine ganz_
bestimmte Tendenz, nimlich einfach anzumelden: wir sind auch da und stellen
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genausolche Anspriiche, wie alle iibrigen Gruppen unserer Gesellschaft,”35

Insgesamt war aus den Gesprichen mit dem Ausbildungsmanagement
der Wille zum ,,Selbermachen” herauszuhéren, d.h. innerbetrieblich
und betriebsbezogen weiterzubilden. Demgegeniiber traten andere
Gesichtspunkte weitgehend zuriick.

2.) Argumente gegen betriebliche Weiterbildung

Wendet man sich den Argumentationen zu, die gegen ein betriebliches
Engagement im Weiterbildungsbereich angefiithrt werden, so begegenet
man im wesentlichen den bereits dargestellten Begriindungen, nun
jedoch mit umgekehrten Vorzeichen. Solche Negativargumentationen

waren allerdings relativ selten.

Die geringen Qualifikationsforderungen an die Belegschaft lassen eine
zusitzliche Qualifizierung nicht notwendig erscheinen.

,»Weiterbildung ist bei uns unnotig, da die Leute, wenn sie eine neue Maschine
bedienen sollen, kurz zur Herstellerfirma geschickt werden. Damit hat es sich
auch schon. Unsere Maschinen werden von absoluten Hilfskriften bedient.”

Betriebliche Férderung von Weiterbildung wird hdufig auch wegen des
ausreichenden Angebots an dffentlichen Ausbildungsmdaglichkeiten fiir
nicht notig gehalten.

,,Die Leute kommen dermafien gut ausbegildet zu uns, es gibt auch so viele gute
Leute auf dem Markt, dal wir auf Weiterbildung vollkommen verzichten
kénnen. Es fehlen uns ja nur Handwerker und die bilden wir nicht weiter.”
,,Die dffentlichen Moglichkeiten der Weiterbildung sind ziemlich grof. Alies
geschieht auf Eigeninitiative, auch ohne finanzielle Unterstiitzung des Betriebs.”

Betrieblich organisierte Weiterbildung sei nicht imstande, qualitativ
Gleichwertiges zu bieten.

»Das externe Weiterbildungsangebot ist per saldo besser. Weiterbildungs-
mafnahmen sind spezielle Dienstleistungen und erfordern Spezialisten und nicht
die Pfuscherei, wie sie in vielen Betrieben geschieht.”

,»Aufderbetriebliche Veranstaltungen sind oft eher auf dem neuesten technischen
Stand, so dafy wir nicht darauf verzichten konnen.”

Mitunter beruft man sich auch auf das mangelnde Interesse der
Arbeitskrifte an Weiterbildung, womit sich die Notwendigkeit be-
trieblicher Forderung eriibrige.

»Die Leute betrachten den Arbeitsplatz bei uns nur als Mittel zum Gelderwerb.
Es entsteht kein Verhiltnis zum Beruf und zur Firma. Auch aufgrund der

35 Ettlinger Kreis (Hrgs.): Weiterbildung zwischen betrieblichem Interesse und
gesellschaftlicher Verantwortung, Braunschweig 1974, S. 97.
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Fluktuation unndtig. Beruf wird nur eine Zeitlang ausgeiibt, mit der Heirat oder
dem ersten Kind oder der Abzahlung der Raten ist es aus.”

,Fir Angelernte nicht unbedingt notig, da es sich dabei meist um verheiratete
Frauen handelt, die nur Geld verdienen wollen.”

In einer Reihe von Betrieben wird der hohe Anteil der auslindischen
Arbeitnehmer an den Angelernten als Argument angefiihrt:
sAngelernte sind zum grofiten Teil Auslidnder, wir haben keine Moglichkeit aus
Personalmangel, diese weiterzubilden. 95% der angelernten Arbeiter sind Aus-
linder.”

Ein Punkt, der besonders in kleineren und mittleren Unternehmen
genannt wird, ist die Freistellung zur Weiterbildung, vor allem von
Facharbeitern.

,»Wir kénnen die Facharbeiter nicht wegschicken, da wir sie am Arbeitsplatz
bendtigen. Wir haben wenig Facharbeiter, diese brauchen wir im Betrieb und
konnen sie nicht wegschicken.”

,»Wir sind knapp iiber 300 Beschiftigte. Jeder Mann ist wichtig. Wir konnen
nicht 3 oder 4 Leute auf einmal entbehren. Unsere Leute halten sich durch Zeit-
schriften auf dem laufenden.”

Uberraschend erscheint, dafl in Argumenten gegen eine betriebliche
Weiterbildung kaum auf die durch die Weiterbildungsmainahmen
verursachten Kosten Bezug genommen wurde. Insgesamt scheint der
Kostenaspekt, zumindest im Bewufitsein unserer Gesprichspartner, im
Zusammenhang mit betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen eine
relativ untergeordnete Rolle zu spielen. Die Frage, ob und in welchem
Maf} man Weiterbildung unterstiitzt, scheint primir von der Ein-
schédtzung der betrieblichen Opportunitdt abzuhiingen, weniger von
den damit verbundenen Kosten.

Hiufig bezieht man sich bei diesen Uberlegungen zur Zweckmifigkeit
auf mogliche negative Auswirkungen der Weiterbildung etwa auf die
Verfligbarkeit einzelner Qualifikationsgruppen, insbesondere der Fach-
arbeiter.

»Wenn man alle ausbilden wiirde, wiirden uns gerade die guten Facharbeiter
fehlen.”

Die Betriebe befiirchten, durch die Unterstiitzung der Weiterbildung
Einzelner ,,schlafende Hunde zu wecken”, d.h. Erwartungen zu er-
zeugen, die sie dann spiter nicht befriedigen kOnnen.

,,Wir stofien niemand vor den Kopf, aber wir animieren auch keinen. Wir wiirden
uns ja ins eigene Fleisch schneiden. Es wird viel zu viele Techniker geben. Im
Moment ist die Wirtschaft noch aufnahmefihig, aber wenn es so weitergeht,

dann gibt’s auf der einen Seite hohe Erwartungen und Lohnwiinsche und auf der
anderen Seite dagegen gar nichts.”

Damit ist ein weiterer Aspekt der Bedenken beriihrt, die der Ein-
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schaltung des Betriebs in die Weiterbildung gegeniiber gedufiert wer-
den: die Gefahr einer erhdhten Fluktuation der ausgebildeten Arbeits-
krifte.

Von den meisten befragten Ausbildungs- und Personalleitern, nimlich von 66
der 83, die sich auf eine entsprechende Frage dufierten, wird die Gefahr einer
verstarkten Abwanderung als durchaus gegeben betrachtet, nur 17 der Befragten
meinten, sie bestiinde nicht. (Vgl. Tabelle 5 a).

Diese Gefahr einer verstirkten Abwanderung wird allgemein als ge-
geben angesehen, auch in jenen Betrieben, die sich aktiv an Weiter-
bildungsférderung beteiligen. Meist wird sie aus der Tatsache abge-
leitet, dafd im Betrieb Positionen, in denen die erworbenen
Qualifikationen entsprechend verwertet werden k6nnen, in unge-
niigendem Mafie zur Verfiigung stehen.

»Was die Meister und Techniker angeht, besteht eine grofle Gefahr, daf sie ab-
wandern; deswegen ist es notig, day wir unsere Ausbildungsunterstiitzung gezielt

einsetzen und die Leute dann entsprechend beschiftigen konnen; was die Fach-
arbeiter-Kurse angeht, ist die Gefahr nicht so grof.”

Wird auch die Abwanderungsgefahr von den meisten der befragten
Managementsangehdrigen als Problem betrachtet, die Konsequenz,
deshalb auf betriebliche Férderung von Weiterbildung zu verzichten,
wird jedoch relativ selten gezogen.

So wird iiberwiegend der Satz abgelehnt: ,,Die aktive Férderung von Weiter—
bildung der Mitarbeiter konfrontiert das Unternehmen mit zusitzlichen Er-
wartungen und Anspriichen und erhdht deshalb die Gefahr einer Abwanderung.
Die Weiterbildungsmafinahmen sollten deshalb in engen Grenzen gehalten
werden.” Nur 12 Personalleiter stimmten dieser Feststellung zu, 83 verneinten
sie.*

In der Mehrheit der Betriebe scheint es bislang gelungen zu sein, der
Gefahr der Abwanderung zu begegnen.

3.) Das Bild von den Interessen an Weiterbildung

Versucht man zusammenfassend die Argumente des Ausbildungs-
managements auf einen gemeinsamen Nenner zu bringen, so be-
eindruckt die weitgehend vorherrschende Uberzeugung von der grund-
sitzlichen Kompatibilitdt bzw. Identitit der Interessen von Betrieb
und Arbeitskriften. Man kdnnte von einem ,, Harmoniemodell”
sprechen, an dem sich die Vorstellungen des Ausbildungsmanagements
orientieren.

So postulierte der Ausbildungsleiter eines grofien Unternehmens:
,,Die Ubereinstimmung von Betriebsinteresse und Interesse des Mitarbeiters am
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Umfang, an Inhalt und an Zielen betrieblicher Weiterbildung wird vielfach be-
zweifelt und bildet damit oft auch Ansatzpunkt bildungspolitischer
Diskussionen und Kritik. Sie ist aber in der Praxis betrieblicher Weiterbildung
heute in hohem Mafie vorhanden und muf} dies auch sein. Ein Betrieb kann mit
nachhaltiger Motivation der Mitarbeiter gegeniiber betrieblichen Bildungsan-
geboten nur rechnen, wenn er die Interessen des einzelnen beriicksichtigt. Wer
aus eigenem Antrieb (Selbstbestimmung) lernen will, lernt besser als derjenige,
der auf Anweisung (Fremdbestimmung) lernt . . .”36

Innerhalb dieser harmonistischen Vorstellung besteht auch kein
Zweifel an der Indentitdt betrieblicher und gesamtgesellschaftlicher
Zielsetzungen.

»Betriebliche Weiterbildung kann nicht isoliert von geselischaftspolitischen Zu-
sammenhingen nur berufs- und betriebsbezogen betrachtet werden. Sie bleibt
integriert in das Bildungssystem der Gesellschaft und dessen iibergeordneten
Erfordernissen verpflichtet. . . . Ein wachsendes Mafl an Wissen, Einsicht,
menschlicher und zwischenmenschlicher Reife ist Voraussetzung dafiir, daff der
einzelne bewuf3t und verantwortungsvoll die rechtsstaatliche, freiheitliche
Ordnung in Betrieb und Gesellschaft mittragen und mitgestalten kann.”37

In diesem Denken ist kein Platz fiir Zweifel an der grundsitzlich
positiven Auswirkung von Weiterbildung fiir den einzelnen, nicht
allein in bezug auf den beruflichen Erfolg, sondern auch in bezug auf
die ,,Emanzipation‘.

»Bildungsbemiihungen des Mitarbeiters und Weiterbildungsmafinahmen des Be-
triebs dienen nicht nur dem Vorwirtskommen des Mitarbeiters, sondern auch
seiner erfolgreichen und befriedigenderen Titigkeit am Arbeitsplatz.”38

»Jede Art von Bildung hat einen emanzipativen Charakter, weil ndmlich der
Betreffende, wenn er mehr kann und mehr weif}, irgendwo wertvoller ist, sich
mehr erlauben kann, Selbst wenn er wartet, hat er irgendwo eine grofiere Chance
fiir sich ugg seine Interessen als ein anderer, der das eben nicht getan

hat...”

In diesen Uberlegungen ist auch kein Platz dafiir, daf die eigenen
Weiterbildungsmafinahmen durch anderes als reine Sachrationalitit
bestimmt sein kdnnten, Ein Ausbildungsleiter driickte dies so aus:

,»Wir manipulieren doch niemals nach der Frage: Wir bilden den so aus, da} ihn
kein anderer brauchen kann, schon weil wir es gar nicht konnen. Wir bieten
doch Weiterbildung an nach dem Bedarf unseres Betriebs und sonst nach gar
keinem Kriterium, Und das ist also fiir mich so eine einfache Sache, daf} ich
noch immer nicht kapiert habe, warum man sich dariiber so lange unterhalten
kann.”

Deshalb erscheint auch die Aufgabenteilung mit 6ffentlichen Weiter-
36 Ettlinger Kreis (Hrsg.): Weiterbildung zwischen betrieblichem Interesse und

gesellschaftlicher Verantwortung, a.a.O., S. 57.
37 Ebd., S. 57 f.

38 Ebd., S. 57.
39 Ebd,, S. 69.
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bildungsmafinahmen relativ unproblematisch:

,,Alles das, was bei uns unmittelbar dem Unternehmensziel dient, unmittelbar
der Forderung dieses Unternehmens dient, an Ausbildung, an Weiterbildung,
wird im Unternehmen gemacht. Was nicht unmittelbar bezogen ist auf die Ziel-
setzungen des Unternehmens, iiberlassen wir dem, der dafiir nach unserer Auf-
fassung zustindig ist, das ist also die Gemeinschaft.”

In einer solchen ,,unpolitischen’ Auffassung von Weiterbildung bleibt
auch kaum Raum fiir Legitimationsiiberlegungen aufier solchen, die
durch Kosten- und Rentabilitdtsgesichtspunkte bestimmt sind.
Zweifel, ob der Betrieb moglicherweise mit seinen Aktivitdten in
Bereiche eingreift oder Bereiche tangiert, in denen diesen legitim
Grenzen gesetzt sein kdnnten, tauchen kaum auf,

Aus der blofien Existenz betrieblicher Aktivitit im Ausbildungs-
bereich wird deren innovatorische Funktion abgeleitet:

,,Es diirfte unbestritten sein, da gerade Grof3betriebe . . . sehr reformwillig und
innovationsfreudig in der Bildungsarbeit sind . . . So vollzieht sich in den Be-
trieben —, getragen durch ihre Bildungskrifte, — ein starker Innovationsprozef
der Berufsbildung, z.T. in Kooperation mit den Selbstverwaltungsorganen der
Wirtschaft und mit der Berufsschule, der auch Impulse auf die Berufsbildung
insgesamt ausiibt. Hieran zeigt sich, wie sich Teilreformen eines gesell-
schaftlichen Bereichs auch ohne staatlichen Zwang in einem Selbstordnungs-
prozef der freien Krifte durchsetzen kénnen,” 40

Hier wird deutlich, da® hinter der scheinbar naiven, unpolitischen
Konzeption von Weiterbildung doch eine relativ harte Auffassung von
dem Primat betrieblicher Interessen steht.

In einem solchen Bezugsrahmen erscheinen Verhaltensweisen von
Arbeitskriften, die sich diesem postulierten Primat betrieblicher
Interessen nicht unterordnen lassen, als schlichtweg unverstindlich
und unverniinftig. So bleibt auch der Blick auf die durch betriebliche
Weiterbildungspolitik mdglicherweise herbeigefiihrten Probleme fiir
Arbeitnehmer weitgehend verschlossen.

In den Interviews wurden den Befragten folgende Statements zur Stellungnahme
vorgelegt: ,,Fiir viele Mitarbeiter beinhaltet Weiterbildung ein betrichtliches
Risiko, da sie keine Gewahr haben, ob die erworbenen Qualifikationen sich
spiter auch in einer entsprechenden Verbesserung der beruflichen Position aus-
zahlen.” 28 der befragten Personal- und Ausbildungsleiter stimmten dieser
Feststellung zu, 71 lehnten sie ab.

Bemerkenswert an den Argumentationen, mit denen diese Ablehnung
begriindet wird, ist vielfach ihr moralischer Tenor.

,,Wer so denkt, hat die Zielsetzung der Weiterbildung falsch verstanden.”
,,Diese Einstellung zur Weiterbildung ist nicht richtig. Weiterbildung stellt kein

40 Wilms, D.: ,,Ausbildung oder Ausbeutung? *‘, Kéin 1973, S. 177.
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Risiko dar, man kann auch den Mitarbeitern eine falsche Einstellung zur
Bildungsarbeit vorwerfen.”
»Weiterbildung ist kein Freifahrtschein.”

Grundsitzlich erscheint der Verwertungsaspekt als unproblematisch
und damit die mogliche Existenz eines Risikos als nicht gegeben:

» Weiterbildung kann man immer verwerten.” Solange der Betrieb die
Kosten iibernimmt, sieht man fiir die Arbeitnehmer kein Risiko.

,»Risiko wire es nur, wenn sie auch Aufwendungen zu bestreiten hitten.

Vielfach riickt betriebliche Weiterbildung in die Ndhe freiwilliger So-
zialleistungen wie Altersrenten oder Kantinen. Und wie bei Gewiih-
rung von betrieblicher Altersversorgung werden auch hier mogliche
problematische Folgen fiir den Arbeitnehmer kaum gesehen. Grund-
sitzlich kommt eine eher patriarchalische Auffassung von betrieb-
licher Weiterbildung zum Ausdruck.4!

41 Hier besteht eine gewisse Deckung mit den Auffassungen der Arbeitskrifte
selbst, die ja auch den Verwertungsaspekt relativ unproblematisch sehen und
die infolgedessen auch den Risikoaspekt von Weiterbildung nur unzureichend
erkennen.

Allerdings gibt es auch Anzeichen, daf bei den Arbeitskridften Vorstellungen
iiber den kontroversen Charakter betrieblicher Weiterbildung existieren. So
wurde ein betrichtliches Mifdtrauen gegeniiber betrieblicher Unterstiitzung
bei Weiterbildung deutlich, besonders bei jingeren Arbeitskriften.

Vgl. Weltz, F., Schmidt, G., Krings, L: ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung*, a.a.O., S. 32.
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IV. Das betriebliche Weiterbildungsangebot

Das betriebliche Engagement auf dem Weiterbildungssektor 14f3t sich
auflerordentlich schwer abschitzen. Eine systematische Ubersicht iiber
das Veranstaltungsangebot und die Teilnehmerzahlen, wie etwa die
Berichterstattung des Deutschen Volkshochschulbundes 42 existiert
unseres Wissens fiir den Bereich betrieblicher Weiterbildungs-
mafinahmen nicht. Auf Befragungen basierende Erhebungen geben
lediglich Hinweise auf die Gr6enordnung betrieblicher Weiter-
bildung.43

Einer systematischen Zusammenstellung stellen sich allerdings er-
hebliche Schwierigkeiter entgegen, etwa jene der Abgrenzung und der
Gewichtung der einzubeziehenden Veranstaltungen und Teilnehmer-
gruppen. Hinzu kommt, daf in vielen Betrieben selbst ,,zustidndigen”
Stellen (soweit solche eindeutig zu identifizieren waren) die Ubersicht
iiber alle betrieblichen Aktivititen im Weiterbildungsbereich fehlt.

So ist auch, trotz der vielfach recht miihseligen Versuche, einen
solchen Uberblick zu erhalten, nicht auszuschlieffen, dafy die Er-
gebnisse der Erhebungen im Rahmen dieser Untersuchung gewisse
Fehlermargen aufweisen. Angesichts der Tatsache, daf} es hier nur
darum gehen konnte, iberhaupt einmal grobe Anhaltspunkte iiber den
Umfang und die Schwerpunkte betrieblicher Weiterbildungs-
mafdinahmen zu gewinnen, wiegen diese jedoch nicht allzu schwer.
Zusitzlich sei nochmals darauf hingewiesen, daf} die Ergebnisse der
Breitenerhebung nicht auf einer repriasentativen Stichprobe von Be-
trieben der einbezogenen Wirtschaftszweige basieren und daher nur
beschrinkt verallgemeinert werden diirfen. Auch hier muf der Hinweis

42 Statistisches Jahrbuch fiir die BRD, Wiesbaden 1972, S. 85.

43 Sowohl Erhebungen im Rahmen des Mikrozensus 1970 wie des Instituts fiir
sozialwissenschaftliche Forschung, Miinchen, ergaben, dafs Betriebe am
héufigsten als Triger besuchter Weiterbildungsveranstaltungen genannt
wurden. Vgl. Wirtschaft und Statistik, Wiesbaden 1972, Heft 6, S. 327,
sowie: Institut fir sozialwissenschaftliche Forschung: ,,Daten zum Weiter-
bildungsverhalten‘‘, Miinchen 1973.
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geniigen, daf es zundchst nur darum gehen konnte, grobe Richtwerte
fiir die zur Diskussion stehenden Grofienordnungen zu bekommen.

1.) Umfang

Die weitaus grofite Zahl der untersuchten Betriebe, ndmlich 82 von
99, fordern gegenwirtig in irgendeiner Form die Weiterbildung ihrer
Belegschaft.#4 Daher ergeben sich sowohl im Anteil der ,,aktiven‘
Betriebe wie in der Zahl der jeweils durchgefiihrten Veranstaltungen
betrichtliche Unterschiede je nach Betriebsgrofie, Branche und Um-
satz je Beschiftigtem.45 (vgl. Tabelle 1)

Von 51 untersuchten Grofibetrieben (mit mehr als 1.000 Beschiftigten) bieten
48 (94%) eigene oder betrieblich geférderte Weiterbildungsveranstaltungen an.
Von den 48 Klein- und Mittelbetrieben (300 bis 1.000 Beschiftigte) sind es da-
gegen nur 34 (71%), die ihre Mitarbeiter weiterbilden. Eine weitere
Differenzierung dieser Betriebsgréfenklasse bestitigt diese Tendenz: Betriebe
mit 500 bis 1.600 Beschiftigten veranstalten oder fordern drei Viertel aller
Weiterbildungsmafinahmen; bei Betrieben mit 300 bis 500 Beschiftigten liegt
dieser Anteil nur bei zwei Drittel. Es ist zu vermuten, daf} bei noch kleineren
Betrieben (mit weniger als 300 Beschiftigten) der Anteil derjenigen Betriebe, die
auf dem Gebiet der Weiterbildung aktiv sind, noch erheblich unter den oben
genannten Quoten liegt. Gerade diese Gruppe umfafit aber etwa 90 % aller
Industriebetriebe in der BRD und stellt fast 50 % aller Beschéftigten in der
Industrie.#6 Wihrend die untersuchten Chemiebetriebe alle, die Druckereibe-
triebe mit einer Ausnahme und die Maschinenbaubetriebe zu knapp 90 %
Weiterbildung betreiben, sind dagegen in der Elektroindustrie etwa drei
Viertel und in der Textilindustrie nur etwas mehr als die Hilfte der Betriebe
auf dem Gebiet der Weiterbildung aktiv.47

Auch der Umsatz je Beschiftigtem korrespondiert mit dem Weiterbildungs-
engagement. Die drei Industriegruppen Chemie, Maschinenbau und Druck
weisen nicht nur relativ mehr Betriebe mit einem Weiterbildungsangebot auf als
Betriebe aus der Elektro- und Textilbranche, sondern sie haben zugleich auch
einen durchschnittlich hoheren Umsatz pro Beschiftigtem als Betriebe der

44 Von den 70 im Rahmen der 1971 durchgefiihrten ,,Facharbeiter-Studie® des
ISF untersuchten metallverarbeitenden Betrieben hatten 8 keine Weiterbil-
dungsforderung.

45 ,,Statistisches Jahrbuch fiir die BRD*, Wiesbaden 1972, S. 204 f.

46 Es sei darauf hingewiesen, dal der Umfang des Weiterbildungsengagements
auch mit Merkmalen wie Produktionsstruktur, Beschiftigungsstruktur sowie
Arbeitsmarktlage variiert. Angesichts der hohen Korrelation dieser Merkmale
mit Betriebsgrofie, Branche und Umsatz je Beschiftigtem wurde auf die
Darstellung der entsprechenden Auszdhlungen verzichtet.

47 Der hohe Anteil von Maschinenbaubetrieben, die Weiterbildung betreiben,
konnte auch in einer fritheren Untersuchung aus dem Jahre 1971 festgestellt
werden. Von 35 Maschinenbauunternehmen fiihrten 32 (ca. 90 %) betrieb-
liche Weiterbildungsveranstaltungen durch. Vgl. ,,Facharbeiter im Industrie-
betrieb*, Frankfurt 1974.
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beiden letztgenannten Industriegruppen.

Starke Unterschiede finden sich bei der Zahl der Veranstaltungen, Betriebe mit
einem hohen Umsatz je Beschiftigtem bieten ihren Arbeitern und Angestellten
in der Regel mehr Weiterbildungsveranstaltungen an als Betriebe mit niedrigem
Umsatz pro Beschiftigtem.

Die durchschnittliche Zahl der Veranstaltungen je Betrieb betrégt fiir Chemie
15, fir Maschinenbau 12, fiir Druck 11, fiir Elektro 9 und fiir Textil 7; fiir
Grof3betriebe (mit mehr als 1,000 Beschiftigten) 13,5 Veranstaltungen, fiir Mit-
telbetriebe (mit 300 bis 1.000 Beschiftigten) 8,5 Veranstaltungen.

2.) Formen der Weiterbildungsforderung

Die iiberwiegende Mehrheit der untersuchten Betriebe fordert also die
Weiterbildung der Belegschaft. Dies darf aber nicht dariiber hinweg-
tduschen, daf} die Weiterbildungsaktivitit von Betrieben recht unter-
schiedlich ist, vor allem vielfach recht bescheidenen Umfang hat.
Kaum ins Gewicht fallen diirfte Weiterbildungsférderung in jenen elf
Betrieben, die lediglich sporadisch einzelne Belegschaftsangehdrige zu
Weiterbildungsveranstaltungen entsenden oder den Besuch solcher
Veranstaltungen finanziell unterstiitzen. Bei weiteren acht Betrieben
beschrinkt sich die Aktivitdt auf dem Weiterbildungssektor auf die
Organisation von externen Veranstaltungen, z. T. zusammen mit Ein-
richtungen wie etwa der Handwerkskammer, Immerhin 59 Betriebe
haben schon interne Veranstaltungen durchgefiihrt. Bei 11 Betrieben
(davon allein 8 Chemiebetriebe) existiert ein voll ausgebautes, eigen-
stindiges ,,Erwachsenenbildungswerk™, d. h. sie filhren einen grofien
Teil der Weiterbildungsveranstaltungen in eigener Regie durch, sie
besitzen eine besondere, fiir Weiterbildung zustindige Abteilung und
sie bieten fiir alle Qualifikationsgruppen regelmifig Weiterbildungs-
programme an, In weiteren sieben Betrieben existieren dhnliche
,,Bildungswerke”, jedoch sind hier die angelernten und ungelernten
Arbeiter von den Weiterbildungsmafinahmen ausgeschlossen. (vgl.
Tabelle 2)

Zum Zeitpunkt der Befragung wurde etwas mehr als ein Drittel der
Weiterbildungsveranstaltungen innerbetrieblich, knapp zwei Drittel bei
aufderbetrieblichen Weiterbildungsinstutionen durchgefiihrt.

Bei einer Differenzierung nach Betriebsgrdfie zeigt sich eindeutig eine stiarkere
Inanspruchnahme der aufierbetrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen durch
die Klein- und Mittelbetriebe: etwa vier Fiinftel der Veranstaltungen finden
auflerbetrieblich statt. Bei den Grofibetrieben sind es nur zwei Fiinftel.
Untergliedert man nach Branchen, so zeigt sich, dal bei Chemiebetrieben

Weiterbildungsveranstaltungen zu knapp der Hélfte intern und etwas iiber der
Hilfte extern organisiert sind; in den Bereichen Elektro, Maschinenbau und
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Druck finden jeweils etwa ein Drittel der Veranstaltungen intern und zwei
Drittel extern statt, Textilbetriebe nehmen 6fter das auierbetriebliche
Weiterbildungsangebot in Anspruch: Das Verhéltnis von internen und externen
Veranstaltungen betrigt hier ein Fiinftel zu vier FiinfteL

Fiihrungskrifte besuchen weit hiufiger externe Veranstaltungen als andere
Qualifikationsgruppen. Auch bei Facharbeitern iiberwiegen die externen Ver-
anstaltungen, Dagegen besuchen technische und kaufménnische Angestellte
mehr interne Veranstaltungen. Fiir angelernte Arbeiter beschrinkt sich das
Weiterbildungsangebot fast ausschlieBlich auf interne Veranstaltungen.

Fiir die Zukunft ist das noch eine Verstirkung dieses Trends zu
internen Veranstaltungen zu erwarten:

In etwa drei Viertel der Groffunternehmen wird an eine Ausweitung
der eigenen betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen gedacht. Da-
gegen denken kleinere und mittlere Unternehmen vor aliem an eine
stirkere Inanspruchnahme 6ffentlicher und privater Bildungseinrich-
tungen sowie an eine Verstirkung der Weiterbildungsaktivitdten auf
Verbandsebene. (vgl. Tabelle 5 ¢)

Im folgenden seien an einigen Beispielen typische ,,Férderungsprofile“
dargestellt:

a) Betriebe ohne Weiterbildungsforderung:

Innerbetrieblich werden keine Weiterbildungsmafinahmen durch-
gefilhrt. Wenn Bedarf ist, dann stiitzt man sich auf andere Institu-
tionen, wie Fachhochschulen, Seminare bei der IHK oder beim DBG.

,»Es werden keine innerbetrieblichen Kurse angeboten, sondern es wird lediglich
von Fall zu Fall das 6ffentliche Bildungsangebot in Anspruch genommen.”
,,Bisher, d.h. vor dem AFG, bot das Unternehmen bezahlte Freizeit und die
Kosteniibernahme fiir die Schule bzw. den Kursus; jetzt, nachdem das AFG ein-
gefiihrt worden ist, werden die Kosten von dort getragen.”

,» vVom Betrieb aus veranstalten wir weder interne Kurse noch vermitteln wir die
Teilnahme an 6ffentlichen Kursen. Lediglich Mitarbeiter, die auf eigene
Initiative hin eine Technikerschule in Abendkursen besuchen, werden, wenn
notwendig, etwas arbeitsmafig entlastet, d. h. konkret: Sie brauchen an dem
Abend, an dem sie ihren Kursus besuchen wollen, keine Uberstunden zu
machen.”

Vereinzelt wird allenfalls eine Beurlaubung von Belegschafts-
angehOrigen, die sich weiterbilden, als ,,Aktivitit” genannt.

,,Wir haben keine eigenen Lehrginge und schicken auch keine Leute auf Kurse.
Wenn einer sich weiterbilden will in Abendkursen, haben wir nichts dagegen;

dem kommen wir beziiglich der Arbeitszeit entgegen, z.B. geben wir auch
6-monatigen (unbezahlten) Urlaub fiir einen Meisterlehrgang,”

b) Betriebe, die auf individueller Basis Weiterbildung unterstiitzen:
Kennzeichnend fiir diese Form betrieblicher Weiterbildungspolitik ist
die Entsendung von einzelnen Betriebsangehorigen (bzw. die Unter-
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stiitzung von Betriebsangehdrigen, die auf eigene Initiative Kurse be-
suchen) zu Refa-Kursen, Meister-Kursen, Schweier-Kursen, vereinzelt
auch zu Sprachkursen, Fithrungsseminaren, Kursen iiber Elektronik
etc. Meist handelt es sich um die Vermittlung von Qualifikationen, die
im Betrieb erforderlich sind und fiir die es keine Berufsausbildung im
eigentlichen Sinne gibt.

,,Was an Kursen erméglicht wird, ist auf die Titigkeit bezogen: im Jahr wird das
fiinf- bis zehnmal vorkommen und 1 bis 3 Leute werden teilnehmen. Beispiels-
weise haben wir dieses Jahr einen Elektriker auf einen 4 Wochen dauernden
Vollkurs geschickt, um ihn fiir die Wartung von numerisch gesteuerten
Maschinen einsetzen zu konnen. Wir versprechen uns davon weniger Ausfall-
zeiten. Es war bisher der teuerste Kurs (DM, 3.000,00).

,»unser Prinzip ist die individuelle Forderung durch verschiedene Mittel, z.B. ein
Ingenieur geht zwei Semester an die TU, um spezielle Elektronik-Kenntnisse zu
erwerben. Oder es wird die Weiterbildungsteilnahme an 6ffentlichen Bildungs-
einrichtungen ermdglicht, wobei die Betriebszugehdrigkeit weiterlduft, was fiir
die Treueprimie wichtig ist.”

»innerbetrieblich werden keine Kurse angeboten, dagegen nimmt das Unter-
nehmen 6ffentliche Weiterbildungsangebote in Anspruch, z.B. Refa-Kurse,
Meisterkurse, Ingenieurschule. Bei den Facharbeitern wird von dem Grundsatz
ausgegangen, daf} derjenige, der einen guten Lehrabschluf vorweisen kann,
forderungswiirdig ist. Der Anteil derjenigen Facharbeiter, die diese Weiter-
bildungsmdglichkeiten in Anspruch nehmen, liegt bei 10 %. Die vom Betrieb
ausgewdhlten Teilnehmer erhalten volles Gehalt und den Ersatz der Ausbildungs-
kosten. Die fachliche Tauglichkeit ist das Kriterium fiir die Férderung. Auch die
finanziell nicht so gut Gestellten, die aber fachlich etwas taugen, werden vom
Betrieb aus unterstiitzt.”

Eine relativ ,,traditionelle’’ Form der Weiterbildungsunterstiitzung, die
in manchen Unternehmen schon lingere Zeit existieren, ist die der
Stiftung, die Stipendien an besonders begabte oder als forderungs-
wiirdig betrachtete Belegschaftsmitglieder vermittelt.

»Aufer der Lehrlingsausbildung werden keine Fortbildungsméglichkeiten vom
Betrieb aus angeboten. Jedoch gibt es ein Stipendienwesen im Unternehmen, das
zwischen dem Betriebsrat und der Geschiftsleitung abgeschlossen wurde. Wenn
ein Mitarbeiter sich aus freier Initiative weiterbildet und die Weiterbildung im
Sinne des Unternehmens liegt, z.B. wenn er eine Technikerausbildung oder von
sich aus einen Refa-Schein macht, bekommt er nach Abschlu} der Ausbildung,
dL.h. wenn er das Abschluzeugnis vorlegt, einen Zuschuf} aus dem Stiftungs-
fonds. Fiir dieses Stipendium stehen jahrlich mindestens DM 2.000,00 und
héchstens DM 3.000,00 fiir die gesamte Belegschaft zur Verfiigung. Eine andere
Form der Weiterbildungsmafinahmen kime dem Unternehmen zu teuer. Wir
halten das Stipendium fiir einen brauchbaren Kompromifl. Wer ein Stipendium
bekommt, nach Abschiuf einer Ausbildung, entscheidet der Vorstand in Zu-
sammenarbeit mit dem Betriebsrat und dem Personalleiter.*

¢) Die Organisierung einzelner Kurse durch den Betrieb:
Ausbildungsveranstaltungen, die von den Betrieben selbst organisiert
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werden, treten meist, aber nicht immer, neben die unter b) be-
schriebenen Leistungen. Am hiufigsten werden von Betrieben Kurse
veranstaltet, die zu speziellen Qualifikationen fithren, welche im
Grundausbildungssystem nicht vermittelt werden. Zum Teil sind dies
Kurse, die an sich auch auflerhalb der Betriebe angeboten werden, bei
denen aber offensichtlich ein betriebliches Interesse besteht, sie
stiarker auf die betriebsspezifischen Belange zu beziehen.

Beispiele solcher Kurse sind: Fernlehrginge fiir AuBendienstleute, Kurse fiir den
Kundendienst fir AuBendienstmonteure; fiir Techniker auf Spezialgebieten,
Nachwuchsmeister und Vorarbeiter und technische Angestelite,
Personalsachbearbeiter; Kurse fiir Datenverarbeitung, Hydraulik, Wertanalyse,
Netzplantechnik, Rechenschieberrechnen, Elektronik, Arbeitsvorbereitung und
Refa; Meisterkurse zu Themen der Menschenfiihrung und Organisation,
Schweidlehrginge, Menschenfiihrung fiir Fiithrungskrifte, Arbeitsrechtsseminare,
Managementkurse,

Inhaltlich werden solche Kurse vom Betrieb bestimmt. Zum Teil
finden sie im Rahmen von Volkshochschulen, Industrie- und Handels-
kammern oder anderen 6ffentlichen oder halb6ffentlichen Bildungs-
einrichtungen, zum Teil innerbetrieblich statt, sei es mit betrieblichen,
sei es mit auBerbetrieblichen Lehrkriften, Im Unterschied zu Typ b)
werden diese Kurse jeweils fiir einen spezifischen Teilnehmerkreis zu
einem besonderen Anlafl durchgefiihrt. Es besteht also kein
kontinuierliches, langfristig festgelegtes Ausbildungsprogramm, das
jedes Jahr ungefihr gleich ist und in einem festen Rahmen angeboten
wird.

d) Betriebe mit eigenem Fortbildungswerk:

Im Gegensatz zu Typ ¢) wird hier eine geschlossenes Fortbildungs-
programm kontinuierlich jedes Jahr angeboten. Meist besteht ein mehr
oder minder fester institutioneller Rahmen sowie ein eigener Budget-
posten fiir diese Aktivititen. Es gibt auch eine eigene Abteilung, die
mit der Durchfithrung und Organisation dieses Programms beauftragt
ist. Solche Fortbildungswerke finden sich fast ausschlieflich in
Groflunternehmen.

In einem Chemiekonzern mit ca. 6.000 Arbeitnehmern ist die betriebliche
Weiterbildung wie folgt organisiert: Innerhalb einer Hauptabteilung fiir Berufs-
oder Weiterbildung gibt es eine eigenstindige Abteilung fir Weiterbildung, die
iiber ein festes Weiterbildungsbudget verfiigt und iiber dessen Verteilung sie
selbstidndig entscheidet. Das Unternehmen gab 1971 iiber 1 Million DM fiir
Weiterbildung aus; das waren pro Mitarbeiter etwa DM 120,00. Der Inhalt der
Weiterbildungsprogramme wird in Zusammenarbeit mit den zustindigen
Fachbereichen sowie zusammen mit dem Betriebsrat bestimmt. Die Ermittlung

des Weiterbildungsbedarfs geschieht in der Regel durch Befragung der zu-
stindigen Abteilungsleiter und Vorgesetzten.
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Es wird unterschieden nach:

o Weiterbildung fiir alle Mitarbeiter. Hierbei handelt es sich vor allem um
Sprachkurse (1971 ca. 9 Veranstaltungen mit 110 Teilnehmern); Hobby-Kurse,
wie z.B. Tischtennis, Tanzen, Fotografieren, Malen, Zeichnen u.4. (13 Ver-
anstaltungen mit ca. 380 Teilnehmern) und um kulturelle Veranstaltungen, wie
z.B. Vortrige iiber Literatur, Malerei, Geschichte und Theaterbesuche (30 Ver-
anstaltungen, iiber die Teilnehmer keine Angaben). Mit wenigen Ausnahmen
werden diese Veranstaltungen seit 1961 durchgefiihrt.

o Fachkurse (,,Funktionales Training”). Hierunter fallen vor allem Kurse fiir
kaufminnische und technische Angestellte sowie Kurse fiir Facharbeiter und
Angelernte. Die Auswahl der Teilnehmer erfolgt durch die jeweiligen Vor-
gesetzten, in geringem Umfang werden auch Initiativen der einzelnen Mitarbeiter
beriicksichtigt. Regelmifig finden ca. 15 Veranstaltungen statt (Teilnehmerzahl
1971 ca. 1.000, davon etwa ein Drittel gewerbliche Arbeitnehmer). Daneben
gibt es eine Reihe von unregelmifig stattfindenden Kursen, die grofitenteils bei
aufierbetrieblichen Weiterbildungsinstitutionen durchgefiihrt werden. Die Zahl
der Veranstaltungen und Teilnehmer war nicht genau zu ermitteln. Es wurde
geschitzt, daf es sich um etwa 20 verschiedene Veranstaltungen handelte, an
denen jahrlich etwa 700-800 Mitarbeiter teilnehmen.

o Fiihrungskurse. Hierunter fallen Meisterkurse (iiber Unfallverhiitung,
Sicherheit, Menschenfiihrung), Kurse iiber Menschenfiihrung fiir kaufménnische
und technische Fiihrungskrifte sowie Managementtrainingskurse (mit vor-
wiegend betriebs- und volkswirtschaftlichen Themen). Die meisten der ca. 20
Veranstaltungen finden.betriebsintern statt. Die Teilnehmerzahl betrug 1972 ca.
350.

3.) Zielgruppen

Der Schwerpunkt betrieblicher Weiterbildungsbemiihungen liegt ein-
deutig bei der Schulung von Fiihrungskriften, technischen und kauf-
minnischen Angestellten; Facharbeiter und vor allem an- und unge-
lernte Arbeiter sind dagegen wesentlich seltener Zielgruppe be-
trieblicher Weiterbildungsmafinahmen. Wihrend nahezu alle Betriebe,
die liberhaupt irgend etwas auf dem Sektor der Weiterbildung unter-
nehmen (95 %), Veranstaltungen fir die ersten beiden Gruppen an-
bieten, geschieht dies fiir Facharbeiter nur in etwa zwei Drittel dieser
Betriebe, fiir angelernte Arbeiter in gut einem Drittel. (vgl. Tabelle 2 b)
Deutlicher werden diese Unterschiede noch, wenn man die Zahl der
Veranstaltungen mitberiicksichtigt. Knapp ein Drittel aller Weiter-
bildungsveranstaltungen ist fiir Fiihrungskrifte, nur insgesamt ein
Fiinftel fiir Facharbeiter und angelernte Arbeiter.

Wie stark die Schulung der Fiihrungskrdfte im Vordergrund steht, geht
schlieflich auch daraus hervor, daf ein Drittel der Betriebe, die etwas
fiir Weiterbildung tun, sich auf die Schulung von Fithrungskrédften und
Angestellten beschrinkt; bei einem weiteren Drittel werden neben
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diesen Gruppen auch Facharbeiter miteinbezogen, wihrend das
restliche Drittel der Betriebe fiir alle Qualifikationsgruppen, also auch
fiir die angelernten und ungelernten Arbeiter, Weiterbildung an-
bietet.48

Zieht man die zahlenmifigen Anteile der einzelnen Qualifikations-
gruppen an der Gesamtbelegschaft mit in Betracht, so wird noch
deutlicher, wie stark betriebliche Maflinahmen auf Weiterbildung und
Schulung von Fiihrungskriften hin orientiert sind. Der durch-
schnittliche Anteil von Facharbeitern an der Belegschaft macht in den
untersuchten Werken ca. 35 %, der der an- und ungelernten Arbeiter
ca. 30 % aus; d.h. nur etwa ein Fiinftel der Weiterbildungsver-
anstaltungen gilt einer Gruppe, die etwa zwei Drittel der Belegschaft
ausmacht.4?

Betriebe mit einem durchschnittlich hoheren Facharbeiteranteil und einer
technisch komplizierten Fertigungsstruktur, wie z.B. Druck und Maschinenbau
(mit einem durchschnittlichen Facharbeiteranteil von 40 % und 33 %), bieten
Facharbeitern 6fter Weiterbildung an als Betriebe mit einem vergleichsweise
niedrigeren Facharbeiteranteil und einer weniger komplizierten Fertigungs-
struktur, wie z.B. Textilbetriebe (durchschnittlicher Facharbeiteranteil 26,%).
Von den Betrieben des Druckerei- und Vervielfiltigungsgewerbes bilden 85 %
Facharbeiter weiter, von den Elektrobetrieben 71 %, von den Maschinenbau-
betrieben 69 %, von den Chemiebetrieben 59 % und von den Textilbetricben
37 %. (vergl. Tabelle 1)

Bei der Weiterbildung von angelernten Arbeitern liegt die Chemieindustrie mit
60 % aller Betriebe eindeutig an der Spitze; es folgen Druck mit 46 % und
Maschinenbau mit 39 % sowie Elektro- und Textilbetriebe mit je 12 %.

48 Die Bedeutung der Fiihrungskrifteschulung erhilt noch zusitzliches Ge-
wicht, wenn man beriicksichtigt, daf} auch bei der Weiterbildung von tech-
nischen und kaufminnischen Angestellten etwa 15 % der Veranstaltungen
der Schulung von Fithrungskriften oder des Fiilhrungsnachwuchses dienen. In
einem Teil der Betriebe bereitet es offenbar Schwierigkeiten, den Begriff
‘Fiihrungskraft’ genau zu definieren und ihn gegeniiber den technischen
sowie kaufminnischen Angestellten abzugrenzen. In etwa vier Betrieben
wird zwischen Fiihrungskriften und technischen Angestellten kein Unter-
schied gemacht. Bei der Auswertung wurden digse Angaben fiir beide Qualifi-
kationsgruppen gesondert gezihlt. Ein weiterer Teil der Betriebe (etwa 15)
unterscheidet offenbar zwischen Fiihrungskrédften des oberen Managements,
die zur Qualifikationsgruppe Fithrungskrifte gezidhlt werden, und Fiihrungs-
kriften des mittleren und unteren Managements, die den technischen bzw.
kaufminnischen Angestellten zugeordnet werden. Insgesamt diirfte also der
Anteil der Veranstaltungen, die der Fiihrungskrifteschulung zuzurechnen
sind, noch um einiges hoher liegen.

49 Eine genaue Berechnung des Verhiltnisses der Zahl der Teilnehmer an
betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen und ihres Anteils an der Ge-
samtbelegschaft war aufgrund des ungeniigenden Zahlenmaterials nicht
mdéglich. Nur wenige Betriebe fithren vollstindige und zuverlissige Teil-
nehmerstatistiken. Hinzu kommt, daf} eine einfache Gegeniiberstellung der
Zahlen irrefiihrend sein kann: etwa wegen des unterschiedlichen zeitlichen
Umfangs einzelner Veranstaltungen.
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Ausschlaggebend fiir das geringe Interesse an der Weiterbildung der Angelernten
diirfte in den zuletzt genannten Industriezweigen der hohe Anteil weiblicher
Arbeitnehmer sein.

Zur Illustration seien im folgenden noch einige Beispiele von Weiter-
bildungsforderung mit unterschiedlicher Schwerpunktbildung ange-
fihrt:

o Ein Unternehmen des Apparate- und Maschinenbaus mit rund 20.000 Arbeit-
nehmern; davon waren 15 % Akademiker und Ingenieure und 2Q % Meister und
Techniker. Der Anteil der Gehaltsempfinger betrug insgesamt 70 %.

Etwa die Hilfte der Belegschaft, knapp 10.000 Arbeiter und Angestellte,
nahmen 1972 an betrieblich organisierten bzw. geférderten Weiterbildungsver-
anstaltungen teil; nur 4 % davon waren Lohnempfinger, 96 % Gehalts-
empfinger. Der Anteil der Akademiker und Ingenieure an den Weiterbildungs-
teilnehmern betrug knapp 70 %, der Anteil der Meister und Techniker 12 %.

15 % der Teilnehmer waren Frauen (bei 25 % Belegschaftsanteil).

o Ein Maschinenbauunternehmen (Priazisionsmaschinen, Anlagebau) mit ca.
7.000 Mitarbeitern, davon 44 % Gehaltsempfanger. Der Anteil der Facharbeiter
liegt bei ca. 30 %.

1971 nahmen etwa 1.000 Mitarbeiter an Weiterbildungsveranstaltungen teil
(ohne Betriebsbesichtigung und einzelne Vortrige, die sonst bei den Weiter-
bildungsveranstaltungen meist mitgezéhlt werden). Fithrungskréfte machten

40 % der Gesamtteilnehmerzahl aus, technische Angestellte 34 %, kaufménnische
Angestellte 17 % und Facharbeiter 9 %. An den zahlreichen Fachvortrigen, Be-
triebsbesichtigungen und abendlichen Sprachkursen (insgesamt ca. 250 Veran-
staltungen) nahmen rund 1.500 Mitarbeiter teil.

o Ein Maschinenbauunternehmen mit ca. 500 Beschiftigten, davon 42 Gehalts-
empfinger (Facharbeiteranteil ca. 37 %). An Weiterbildungsveranstaltungen
nahmen 1971 27 Fithrungskrifte teil. Fiir Facharbeiter und angelernte Arbeiter
gab es zu diesem Zeitpunkt keinerlei Weiterbildung,.

o Ein Druckereibetrieb mit etwa 1.000 Beschiftigten, davon 36 % Gehalts-
empfinger. Jahrlich werden 40 bis 50 Personen zu auierbetrieblichen Weiter-
bildungsveranstaltungen geschickt. Die etwa 20 Fiihrungskrifte des Unter-
nehmens nehmen regelmifig an Weiterbildungsveranstaltungen teil; von den 340
Facharbeitern besuchen ca. 24— 30 jihrlich Weiterbildungsveranstaltungen, von
den 130 kaufménnischen Angestellten sind es jihrlich etwa 3—5 Mitarbeiter.

4.) Die Zunahme betrieblicher Weiterbildung

Die iiberwiegende Mehrheit der Betriebe in den untersuchten Teil-
bereichen der Industrie ist heute auf dem Sektor Weiterbildung aktiv.
Noch vor wenigen Jahren allerdings hitte sich ein wesentlich anderes
Bild ergeben.

Bei der Darstellung der Entwicklung betrieblicher Weiterbildung kann es weniger

um eine exakte statistische Ermittlung des Zuwachses an Weiterbildung gehen
als um eine grobe Skizzierung von Trends in den untersuchten Betrieben.
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In wenigen der untersuchten 82 Betriebe mit Weiterbildung — namlich
in acht — datieren die Anfdnge betrieblicher Weiterbildungs-
mafdinahmen in die Zeit vor 1945, wobei 1878 als friiheste Jahreszahl
genannt wurde. Seit einer ersten Aufschwungphase um 1950 ist die
Zahl der Betriebe mit Weiterbildungsmafinahmen stetig gewachsen,
wobei die Zunahme in den sechziger Jahren deutlich stirker ist als
jene zwischen 1950 und 1960. (vgl. Schaubild 1)

Der Verlauf der Zunahme betrieblicher Weiterbildung war in der Nachkriegszeit
fiir Grofbetriebe (mit mehr als 1.000 Beschiftigten) und Mittelbetriebe (mit
300 bis 1.000 Beschiftigten) im wesentlichen gleich. Der Tendenz nach zeigt

sich, da} in der Textilindustrie, im Druck und im Maschinenbau die Initiative
zur Weiterbildung friiher einsetzte als in der Chemie- und Elektroindustrie.

Das Datum des Beginns betrieblicher Weiterbildung ist natiirlich nur
ein bedingt zuverlidssiger Indikator fiir die Entwicklung des Umfangs
des betrieblichen Weiterbildungsangebots. Er sagt nichts aus liber die
Zunahme der Weiterbildungsaktivititen eines Betriebs.

In den meisten Betrieben ldft sich eine betrichtliche Erweiterung
feststellen, was die Zahl der angebotenen Veranstaltungen, die Band-
breite der Themenstellungen und die Einbeziehung zusitzlicher
Qualifikationsgruppen betrifft. Noch zu Anfang der fiinfziger Jahre
beschrinkten sich die Aktivitdten meist auf Stiftungen oder Fonds,
aus denen einige wenige S6hne von Belegschaftsmitgliedern beim
Studium unterstiitzt wurden. Haufig gingen diese Stiftungen auf
philantropische Regungen der Firmeninhaber zuriick. Sonstige Weiter-
bildung im betrieblichen Rahmen beschréinkte sich vorwiegend auf die
Gruppe der Akademiker und Ingenieure und diirfte Arbeitern kaum
zugénglich gewesen sein.

Im Laufe der zweiten Hilfte der fiinfziger Jahre erweiterte sich das
Interesse der Betriebe an Weiterbildung. Die inhaltlichen Schwer-
punkte lagen vor allem auf drei Gebieten:

e der sogenannten ,,Menschenfiihrung’ d.h. der Vermittlung von
Techniken und Kenntnissen, mit deren Hilfe man eine Verbesserung
des Fiihrungsverhaltens, vor allem der unteren und mittleren
Fithrungskader (Meister), erhoffte;

50 Fiir eine exakte Erfassung wire eine weit gréfere Datenbasis als die von uns
erarbeitete notwendig. Ferner diirfte man sich nicht auf einen relativ un-
scharfen statistischen Indikator wie den Beginn der Weiterbildungsaktivitit
beschrinken, sondern miifite zusitzlich eine MafBgréfie heranziehen, die auch
den Umfang des Weiterbildungsprogramms mitberiicksichtigt.
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e der Unfallverhiitung — durch Schulung und Information erhoffte
man sich eine Senkung der Unfallquoten. Besonders im Bergbau und
in der Montanindustrie wurden hier grofe Anstrengungen unter-
nommen;

e der Refa-Technik — vorwiegend Facharbeiter wurden zu Spezialisten
fiir Zeitaufnahme, Arbeitsvorbereitung etc. herangebildet.

Erst zu Beginn der sechziger Jahre wurden zunehmend auch andere
Gebiete, in denen vor allem spezifische Fachkenntnisse vermittelt
wurden, in das betriebliche Weiterbildungsangebot einbezogen 5!
Sachgebiete, die hierbei eine besondere Rolle spielten, waren z.B. Ein-
fiihrung in die Elektronik, Rechnen, Datenverarbeitung, Einfithrung
bestimmter Organisationsmodelle oder Verfahrensprozesse.

Diese Expansion betrieblicher Weiterbildung filhrte dazu, daf in vielen
Betrieben der Anteil der Weiterbildung an den gesamten fiir Ausbil-
dung aufgebrachten Mittel stark stieg.

Beispielsweise verkehrte sich in einem Werk der Fahrzeugherstellung das Ver-
hiltnis von Berufsausbildung und Weiterbildung von 9 : 1 im Jahre 1963 zu

3: 7 im Jahre 1972, wobei die Berufsausbildung ihrem Volumen nach nicht
reduziert wurde, sondern die Weiterbildung iiberproportional stark anwuchs.

Betriebe, die einmal mit der Weiterbildung begonnen hatten, setzten
diese in der Regel fort und differenzierten ihre Programme. Nur in
wenigen der untersuchten Betriebe wurden einzelne Weiterbildungs-
veranstaltungen nur in drei Betrieben die einmal begonnenen Weiter-
bildungsbemiihungen ganz eingestellt.

Fiir die Zukunft ist, folgt man den Vorstellungen des Ausbildungs-
managements, eine weitere Ausdehnung betrieblicher Weiterbildung
zu erwarten. In keinem der Betriebe denkt man an eine Reduzierung
der Aktivititen; im Gegenteil, die grofle Mehrheit erwartet fiir die
Zukunft eine Ausweitung der eigenen Veranstaltungen. (Vgl. Tabelle 5
c). Diese Erwartungen lassen eine nahezu ungebrochene Verlingerung
des in der Nachkriegszeit sich abzeichnenden Trends der Zunahme
und qualitativen Differenzierung betrieblich geférderter Weiterbildung
erwarten.

51 Eine Ausnahme bildete hier die Hiittenindustrie, bei der relativ friih — zum
Teil schon Mitte der 50er Jahre — umfangreiche Ausbildungsprogramme fiir
den Fithrungsnachwuchs eingefiihrt wurden. Dies kann aus der besonderen
Situation der Hiittenindustrie erklirt werden, da es fiir die klassischen Hiit-
tenberufe keine eigentlichen Lehrberufe gab. Insofern bestand das Gefihl
eines bestimmten Nachholbedarfs fiir den unteren Fithrungsnachwuchs, der
sich in anderen Branchen aus gelernten Facharbeitern rekrutiert.
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V. Betriebliche Weiterbildung als personalpolitisches
Instrument

Betriebliche Weiterbildung wird in dieser Studie als eine Reaktion auf
bestimmte Konstellationen 6konomischer und gesellschaftlicher Be-
dingungen gesehen. Dieser Bedingungshintergrund ist in Kapitel II
eingehend dargelegt worden. In dieser Betrachtungsweise erscheint
Weiterbildung als Instrument, das in Ergdnzung oder alternativ zu
anderen Mitteln der Personalpolitik zur Wahrung betrieblicher
Interessen eingesetzt wird.

Die bisherige Darstellung empirischer Befunde ergab bereits Hinweise
dafiir, daf} betriebliche Weiterbildung vielfach als notwendig oder
sogar als unabdingbar betrachtet wird, zum Teil aber auch mit
Befiirchtungen wegen negativer personalpolitischer Auswirkungen
verkniipft wird (Kapitel III).

Kapitel IV verdeutlichte, dafl zwar die iiberwiegende Mehrheit der
untersuchten Betriebe Weiterbildung férdert, der Umfang und Inhalt
des Angebots an Veranstaltungen und die angesprochenen Zielgruppen
jedoch auflerordentlich stark variieren.

Lassen diese Befunde nur mittelbar auf die Interessensbezogenheit von
Weiterbildung schliefien, so soll nun im folgenden Kapitel untersucht
werden, wie die Gestaltung betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen
im einzelnen erfolgt, um damit Hinweise auf deren Einbindung in den
Rahmen einzelbetrieblicher Personalpolitik zu erhalten.

1) Die Regelung der Zustindigkeit

Anzusetzen hat die Analyse zunichst bei der Frage nach der
institutionellen Zustindigkeit fiir betriebliche Weiterbildung. Aus
unterschiedlichen Einbindungen betrieblicher Weiterbildung in die
betriebliche Organisation 14f3t sich — sollte man meinen — auf unter-
schiedliche Konzeptionen und Zielsetzungen schiliefen.

Allerdings erwies sich die Bestahdsaufnahme der Zustidndigkeits-
regelungen als recht schwierig: einmal, weil sie mit einer nicht uner-
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heblichen Fiille von unterschiedlichen ,,L6sungen’ konfrontiert
wurde, zum anderen, weil selbst bei sehr dhnlichen formalen
Organisationsmustern Einzelkompetenzen sehr unterschiedlich verteilt
waren.

So erweisen sich die Zahlen aus der Tabelle 3 als nur bedingt aussage-
kriftig. Relevant erscheint vor allem der Befund, daf es in ungefihr
zwei Drittel der Betriebe keine eigene Abteilung fiir die Wahrnehmung
von Weiterbildungsaufgaben gibt, diese vielmehr von Personen oder
Stellen, die primir andere Aufgaben haben, mit erledigt werden. In
vielen Betrieben zeichnen Linienvorgesetzte bzw. die Geschéfts-
fiilhrung direkt fiir Weiterbildung verantwortlich. 52

Die Institutionalisierung selbstindiger Abteilungen fiir Weiterbildung innerhalb
einer Personal- oder Ausbildungsabteilung findet sich erwartungsgemif vor
allem in GroBunternehmen. Jedes zweite der 48 befragten Grofiunternehmen
hat eine eigene Weiterbildungsabteilung, sei es als selbstindige Abteilung, sei es
als Teil der Personal- oder Ausbildungsabteilung. Es handelt sich vorwiegend um
Betriebe mit einem umfangreichen Weiterbildungsangebot und einer grofien Zahl
innerbetrieblich durchgefiihrter Weiterbildungsveranstaltungen.

Die Angaben iiber die formale Zustdndigkeit fiir betriebliche Weiter-
bildung driicken jedoch die Regelung der tagtiglichen Praxis nur sehr
unzureichend aus. Tatsidchlich finden wir eine Vielzahl von Kombi-:
nationen unterschiedlichster Zustdndigkeitsregelungen fiir einzelne
Zielgruppen, Weiterbildungsinhalte und Teilbereiche.

Nur in Ausnahmefillen kann das Ausbildungsmanagement ganz eigen-
stindig iiber die Gestaltung betrieblicher Weiterbildung entscheiden
(vgl. Tabelle 3 a). Auf die Frage, wer fiir die Gestaltung des Weiter-
bildungsprogramms zustidndig sei, gaben nur vier Betriebe an, daf} dies
die Weiterbildungsabteilung allein, weitere sechs Betriebe, dafy die
Personalabteilung dariiber allein entscheide. Hiufiger liegt die Zu-
stindigkeit bei den Linienvorgesetzten (in 18 Betrieben) bzw. bei der
Geschiftsleitung (in 13 Betrieben). Am hiufigsten sind Kooperations-
regelungen etwa zwischen Personalabteilung und Linienvorgesetzten
(12 Betriebe), zwischen Ausbildungsleiter und Linienvorgesetzten (13
Betriebe), zwischen Personalabteilung und Geschiftsleitung (5
Betriebe) oder in einem Weiterbildungsausschuf, in dem verschiedene
betriebliche Stellen vertrefen sind (8 Betriebe).

Der Freiraum bei der Gestaltung betrieblicher Weiterbildung diirfte

52 Solche Regelungen konnen gleichzeitig sowohl als Indiz fiir die Bedeutung
betrachtet werden, die man betrieblicher Weiterbildung zuschreibt, als auch
fir den ,,Spielcharakter*‘, den sie vielfach fiir das Management hat. Betrieb-
liche Weiterbildung erscheint als ein Bereich, in dem ohne allzu grofle Fach-
kenntnis jeder mitreden kann.
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wesentlich auch von der Verfiigung iiber Weiterbildungsbudgets, d.h.
einem festen, meist jahrlich ausgewiesenen Betrag fiir Weiterbildungs-
zwecke, abhingig sein.

Nur knapp ein Drittel der befragten Unternehmen verfiigt iiber ein festes Weiter-

bildungsbudget, und zwar von den Groffunternehmen etwa ein Drittel, von den
kleineren Unternehmen etwa ein Fiinftel (vgl. Tabelle 3 b).

Von mehreren Ausbildungsleitern wird betont, daf} sie relativ
autonom und frei innerhalb der durch das Weiterbildungsbudget ge-
setzten Grenzen wirtschaften kénnten. Es kann angenommen werden,
daf die Verfiigung fester Weiterbildungsbudgets gewisse Freirdume fiir
das Weiterbildungsmanagement schafft.

Andererseits scheint die Zuteilung eines festen Weiterbildungsbudgets
nicht notwendige Folge einer stirkeren Institutionalisierung be-
trieblicher Weiterbildung zu sein. So haben selbst zehn der Betriebe,
die iber eine eigene Weiterbildungsabteilung verfiigen, kein jahrliches
Weiterbildungsbudget.

Bisweilen indiziert aber das Fehlen eines festen Weiterbildungsbudgets
eine bestimmte Konzeption der Eingliederung von Weiterbildung in
den betrieblichen Rahmen, wie etwa im folgenden Fall:

»Die Zustdndigkeit des Vorgesetzten fiir Aus- und Fortbildungsfragen ist so aus-
schlieflich definiert, daf} das Ausbildungswesen nur auf Anforderung des Vor-
gesetzten fiir dessen Bereich aktiv wird, Auch die Ausbildungskosten werden den
Stellen angelastet, fiir die die Ausbildungsmafinahmen durchgefiihrt werden.
Jedem Funktionsbereich sind Ausbildungsbeauftragte zugeordnet; ehe mit
irgendwelchen Ausbildungsmafinahmen begonnen wird, muff durch diese Aus-
bildungsbeauftragten eine Problemanalyse durchgefiihrt werden, in der die
Ursachen der festgestellten Leistungsmingel ermittelt werden. Von den Er-

gebnissen dieser Problemanalyse ausgehend, wird ein spezifisches Ausbildungs-
programm entwickelt.”

Das Fehlen eines zentralen Weiterbildungsbudgets ist in diesem Fall
nicht so sehr Ausdruck mangelnder Institutionalisierung betrieblicher
Weiterbildung als vielmehr einer bestimmten Funktionsaufteilung
zwischen den Abnehmern und Anbietern von Weiterbildungslei-
stungen. Allerdings diirfte dieses Modell eine ausgesprochene Aus-
nahme bilden.

Weiterbildung durch eine sehr starke Vielfalt der Zustindigkeiten
gekennzeichnet. Vor allem weist sie, etwa im Vergleich zur beruf-
lichen Erstausbildung, hdufig nur einen geringen Institutionalisierungs-
grad auf. Erst seit relativ kurzer Zeit versuchen einige Grofiunter-

53 Deutsche Gesellschaft fir Personalfilhrung: ,,Berufsbildung in Groflunter-
nehmen‘‘, Bericht an die Kommission fiir wirtschaftlichen und sozialen
Wandel, Diisseldorf, November 1971.
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nehmen, durch Definition und Zusammenfassung der Zustandigkeiten
das betriebliche Weiterbildungssystem zu ,,organisieren’’. Haufig ist
dies mit einer stirkeren Integrierung der Weiterbildung in den
Personalbereich verbunden.

In einem Unternehmen der Automobilbranche ist das Aus- und Weiterbildungs-
system folgendermafien organisiert: Neben der Hauptverwaltung fiir
Fiihrungsausbildung gibt es noch eine Hauptabteilung fiir das gesamte Aus-
bildungswesen, die in die Unterabteilungen Berufsausbildung (Lehre) und
fachliche Funktionsausbildung (Weiterbildung fiir alle anderen Qualifikations-
gruppen, z.T. auch fir Fithrungskrifte) gegliedert ist. Wihrend die Fiithrungsaus-
bildung zentral fiir alle Unternehmensbereiche durchgefiihrt wird, findet die
iibrige Weiterbildung dezentral in den einzelnen Werken statt. Hier wird sie von
eigenen Abteilungen innerhalb der Personalverwaltung organisiert. Die zentrale
Abteilung fir die ,,fachliche Funktionsausbildung® hat die Aufgabe, alle Weiter-
bildungsmafinahmen des Konzerns zu koordinieren sowie organisatorische und
curriculare Initiativen zu entwickeln.

Den einzelnen Weiterbildungsabteilungen sind nebengeordnet: eine Haupt-
abteilung fiir leitende Angestellte sowie die verschiedenen Personalabteilungen
der einzelnen Werke. Die Weiterbildungsabteilungen werden von jhren Leitern
»in erster Linie als Dienstleistungsunternehmen fiir die einzelnen Abteilungen”
betrachtet. Sie haben im wesentlichen die Aufgabe, Anregungen zu geben und
gestalterisch im Hinblick auf Inhalt und Art der Weiterbildungsprogramme tatig
zu sein.

Trotz dieser umfassenden organisatorischen Losung betrieblicher Weiterbildung,
gibt es noch weitere 20 Stellen im Unternehmensbereich, die eigene Weiter-
bildungsaktivititen entfalten und iiber ein eigenes Weiterbildungsbudget ver-
fiigen. Von seiten der zentralen Weiterbildungsabteilungen hat man keinen Uber-
blick iiber den tatsichlichen Umfang der Weiterbildungsmafinahmen. Als eine
der wichtigsten und zukiinftigen Aufgaben wird daher die Koordinierung und
Zentralisation aller betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen bezeichnet. Fiir die
Realisierung dieses Vorhabens erwartet das Weiterbildungsmanagement aller-
dings Schwierigkeiten, da die Zustindigkeit fiir Weiterbildung aulerhalb ihrer
Abteilungen ,,historisch gewachsen ist”. Die betroffenen Bereichs- und
Abteilungsleiter lieen sich diese EinfluBbereiche nicht so ohne weiteres ab-
nehmen.

Exst vor vier Jahren hat man im Rahmen einer allgemeinen Umstellung der Be-
triebsorganisation damit begonnen, betriebliche Weiterbildung in der oben ge-
schilderten Form neu zu organisieren. Durch die Errichtung eigener Abteilungen
und Hauptabteilungen fiir Weiterbildung erhielt Weiterbildung eine deutliche
Aufwertung innerhalb des Personal- und Sozialwesens.

Ein anderes Groflunternehmen (Luftfahrttechnik) begann Mitte der 60er Jahre
mit der Neuorganisation des betrieblichen Weiterbildungssystems. Die vor-
handenen Weiterbildungseinrichtungen wurden weitgehend koordiniert und
werden nun zentral von einer Hauptabteilung fiir das Bildungswesen gesteuert.
Diese Abteilung, die gleichberechtigt neben den zentralen Abteilungen fiir Per-
sonal- und Sozialwesen steht, ist unterteilt in Abteilungen fiir Berufsausbildung,
technologische Bildung und betriebswirtschaftliche sowie fihrungsmethodische
Bildung. Neben dem offiziellen Weiterbildungsangebot der zentralen Bildungsab-
teilung gibt es noch sogenannte projektbezogene Weiterbildungsmafinahmen, die
Sache der einzelnen Unternehmensbereiche bzw. der Vorgesetzten und Projekt-
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leiter sind. Die Auswahl der Teilnehmer erfolgt durch die Projektleiter. Uber den
Umfang solcher Weiterbildungsmainahmen konnten keine genauen Angaben
gemacht werden; es wurde jedoch geschitzt, dal etwa ein Drittel der gesamten
Ko/sten fiir Weiterbildung auf diese projektbezogenen Weiterbildungsmafinahmen
entfillt.

Ebenfalls nicht in die Zustindigkeit der zentralen Abteilung fiir Bildungswesen
fallen auflerbetriebliche Veranstaltungen fiir Manager und Vorgesetzte. Die Ent-
sendung der Teilnehmer erfolgt durch die jeweiligen Vorgesetzten. Die Ab-
teilung fir Bildungswesen wirkt nur beratend mit, wenn es um Qualitdt und
Auswahl der Kurse geht. Auch der Etat fiir diese aufierbetrieblichen Ver-
anstaltungen wird von ihr verwaltet. Er betrigt etwa ein Viertel der gesamten
Ausgaben fiir Weiterbildung.

Der Versuch, abschlieend zu einer Typisierung der organisatorischen
Einbindung betrieblicher Weiterbildungsaktivitit in das Gefiige von
Zustindigkeiten zu kommen, st6Bt wegen der aufierordentlichen Viel-
falt der vorgefundenen ,,Lésungen” auf betrichtliche Schwierigkeiten.
Abstrahiert man jedoch von den je spezifischen Besonderheiten, so
lassen sich drei Grundmodelle erkennen:

a) Das dezentralisierte Modell: Weiterbildungsangelegenheiten werden
ad hoc, je nach auftretendem Bedarf, von verschiedenen Stellen, wie
Linienkadern, Stabsabteilungen oder der Unternehmensspitze mit-
erledigt. Es gibt keine eigene, fir betriebliche Weiterbildung zu-
standige Stelle. Es gibt kein festes Weiterbildungsbudget, keinen festen
Rahmenplan betrieblicher Weiterbildungsveranstaltungen.

b) Das zentralisierte Modell: Es besteht eine formal selbstindige
Weiterbildungsabteilung mit einem festen Budget, iiber das sie ver-
hiltnismiflig autonom verfiigen kann. Weiterbildungsprogramme
werden von dieser Abteilung entwickelt und der Geschiftsleitung zur
Genehmigung vorgelegt. Die Abstimmung mit den ,,Abnehmern” ge-
schieht durch direkte Kooperation dieser Weiterbildungsabteilung mit
Linienvorgesetzten oder in besonderen Kommissionen.

c) Das Dienstleistungsmodell: Auch hier existiert meist eine formal
unabhingige Weiterbildungsabteilung (gelegentlich auch ein eigenes
Institut). Diese Stelle stellt ihre Dienste den Unternehmensabteilungen
zur Verfiigung. Sie organisiert die Durchfithrung der Weiterbildungs-
programme, deren inhaltliche Bestimmung aber bei den ,,Kunden”,
d.h. den Betriebsabteilungen liegt. Die Weiterbildungsabteilung verfiigt
lediglich iiber ein Budget zur Deckung der eigenen, festen Kosten
(Verwaltung etc.). Die Kosten der jeweils durchgefithrten Weiter-
bildungsveranstaltungen werden den einzelnen Abteilungen in
Rechnung gestellt. Das Volumen der Weiterbildungsaktivititen hingt
also von der Nachfrage durch die Betriebsabteilungen ab.
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Eine eindeutige Zuordnung der untersuchten Betriebe zu diesen
Modellen ist kaum moglich (schon wegen der betridchtlichen Ab-
weichungen, aber auch wegen der Liicken in dem zur Verfiigung
stehenden Material). Insofern verbieten sich quantitative Aussagen.
Tendenziell diirfte gelten, dafd in den kleineren Unternehmen das
dezentralisierte Modell iiberwiegt, wihrend in den Grofibetrieben das
zentralisierte Modell vorherrscht; das Dienstleistungsmodell diirfte
bislang nur in Einzelfillen realisiert worden sein.

2) Die Ermittlung des Ausbildungsbedarfs

Die Bestimmung der Ausbildungsinhalte verweist bereits auf das
Problem der Ermittlung des Ausbildungsbedarfs. Hier scheinen zwar
die Zustidndigkeiten eindeutiger und auch einheitlicher geregelt — sie
diirften im wesentlichen bei den eigentlichen Weiterbildungsstellen
liegen —, jedoch werden solche Ermittlungen in den meisten Betrieben
nur sehr rudimentir oder gar nicht durchgefiihrt.

Auf eine diesbeziigliche Frage gab nur ein Viertel der befragten Ausbildungs-
leiter an, es gebe in ihrem Betrieb eine systematische Ausbildungs-
bedarfsermittlung. Erwartungsgemifl werden Bedarfsermittlungen fast nur in

Grofibetrieben durchgefiihrt. Nur vier der 34 untersuchten Kleinbetriebe gaben
an, den Bildungsbedarf systematisch zu ermitteln (vgl. Tabelle 3 c).

Die Angaben zeigen zudem, daf} es sich dabei zumeist um eher
bescheidene und wohl kaum eigentlich ,,systematische” An-
strengungen handelt.

»Ja durch Konferenz von Direktoren.”

»Durch die Weiterbildungskommission; sie beschaftigt sich vor jeder Zusammen-
kunft mit dem ganzen Unternehmensbedarf.”

,»Regelmifige Zusammenkunft der Planungskommission,”

»Gesprich mit Abteilungsieiter und technischer Leitung.”

Etwas systematischer, wenn letzten Endes wohl auch von zweifel-
haftem Wert, diirften die Versuche sein, durch eine Befragung des
potentiellen Interessentenkreises den vorhandenen Bedarf an Weiter-
bildung abzutasten.

»Durch Fragebogen lassen wir die Bediirfnisse der Arbeitnehmer

feststellen.”
»Bestimmte Adressatengruppen, z.B. Verkiufer werden befragt.”

Der Rekurs auf die Wiinsche der Belegschaft erscheint dann
konsequent, wenn der Einsatz von Weiterbildung primér unter moti-
vationalen Gesichtspunkten erfolgt. Insofern diirfte es kein Zufall sein,
daf} gerade Unternehmen, die Weiterbildung besonders unter diesem
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Aspekt betreiben, sich bei der Bedarfsermittlung auf Befragungen
stiitzen.

Die Orientierung an den Ausbildungswiinschen der Belegschaft kann*
jedoch leicht zu Ausbildungsiiberhingen fiihren, die sich unter arbeits-
marktpolitischen Gesichtspunkten problematisch erweisen.
Systematische Ermittlung des Ausbildungsbedarfs muf} sich besonders
dort als schwierig erweisen, wo kein expliziter Bezug zwischen der
Gestaltung von Weiterbildungsmafinahmen und der mittel- und lang-
fristigen Personalplanung besteht.’

Zwar geben in der Hilfte der Betriebe mit Weiterbildungsaktivititen die Aus-
bildungsleiter an, es bestiinde ein Zusammenhang zwischen Weiterbildungs-
maBnahmen und Personalplanung. Jedoch lassen vor allem die Fallstudien
erkennen, daf} ein solcher Zusammenhang meist nur sehr lose und in keinem Fall
wirklich systematisch hergestelit wurde.

»Alle Lehrginge werden in dem Beurteilungsbogen eingetragen; bei neuen
Stellen wird dann demnach entschieden.”

,,In gewissem Sinne Ja, bei Nachwuchs von Facharbeitern und Meistern. Wir
versuchen, die Liicken, die durch Ausscheiden entstehen, zu erkennen, um
gezielte Mafinahmen zu treffen.”

Der Zusammenhang zwischen Personalplanung und betrieblicher
Weiterbildung besteht hiufig nur in recht allgemeinen Uberlegungen
zum zukiinftigen Qualifikationsbedarf. Manchmal kehrt sich das Ver-
hiltnis sogar um: Die erzeugten Qualifikationen werden zur primiren
personalpolitischen Planungsgréfie.

Vielfach fehlen iiberhaupt die Voraussetzungen fiir eine Koordination
von Weiterbildung und Personalplanung. Nur in wenigen, meist
grofleren Unternehmen gibt es eine detaillierte mittel- oder langfristige
Personalplanung im eigentlichen Sinn.5% Zweifellos ist hier in den
letzten Jahren eine gewisse Fortentwicklung zu beobachten, wobei
z.T. die Einfihrung neuer Instrumente der Personalpolitik — wie Be-
urteilungsgespriche oder betriebliche Weiterbildung — dazu gefiihrt
haben kénnen, diesen Prozef zu beschleunigen: Die Einfithrung dieser

54 Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung stellt das Ergebnis einer
umfangreichen Erhebung in Industrieunternehmen fest:
»» « » - in der Praxis sind . . . schriftlich fixierte Personalpline noch relativ
selten anzutreffen; sie existieren bisher iiberwiegend nur in GroBunter-
nehmen. Hier diirften sich die schriftlich fixierten Personalpline hiufig auf
die Besetzung von Management-Positionen beschrénken . . . Der Grofiteil der
Unternehmen hat keine konkreten Vorstellungen iiber die ldangerfristige
Entwicklung der Belegschaft. Die meisten Personalpline reichen nicht iiber
ein Jahr hinaus.*
Gerstenberger, W., Nerb, G., Schittenhelm, S.: ,,Unternehmerische Urteile
und Antizipationen iiber den Bedarf an Arbeitskriften, in: Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Erlangen der Bundesanstalt fiir Arbeit
(Hrsg.): Mitteilungen, Nr. 9/1969, S. 677.
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zunichst mit relativ diffusen Erwartungen iibernommenen Mittel lief
das Planungsdefizit erst deutlich werden.

,.Ich muB offen bekennen, daf auch die langfristige Personalplanung fiir das
Unternehmen ein Problem ist, das nicht geldst ist, dem wir uns verstirkt zu-

wenden und wo wir auch gerade in letzter Zeit Fortschritte gemacht haben.”
(Vorstandsmitglied eines grofen Chemiekonzerns)

Das Fehlen langfristiger Personalplanung kennzeichnet einen Grof3teil
der betrieblichen Weiterbildung von vornherein als Ad-
hoc-MaBnahmen, die entweder einem unmittelbaren ,,Bedarf” ent-
springen oder relativ allgemeinen Zielsetzungen entsprechen.

,» Wir geben sehr viel Geld aus, auch ohne genau zu wissen, welchen Profit wir
davon haben. Wir tun sicherlich etwas, um das Niveau zu heben, und ich glaube,
das ist — ob das nun eine Volkshochschule macht oder ein Grofunternehmen —

das gleiche Motiv: Von der Hebung des Niveaus kriegen wir natiirlich auch einen
gewissen Vorteil.”

Am ehesten besteht noch bei Fiihrungskriften ein Bezug von Weiter-
bildung auf langfristige Entwicklungspline. Bei anderen Qualifika-
tionsgruppen, wie Facharbeitern, diirften plotzlich auftretende Quali-
fikationsengpisse einerseits, allgemeine ,,Entwicklungsgesichtspunkte”
andererseits, stark im Vordergrund stehen,

3) Die Durchfiihrung von Bewihrungskontrollen

Der Durchfiihrung von Bewdhrungskontrollen miiBte an sich zentrale
Bedeutung fiir betriebliche Weiterbildungspolitik zukommen. Ihre
Existenz oder ihr Fehlen allein besagt bereits etwas iiber die Rationali-
tit betrieblicher Weiterbildungspolitik. Grundsitzlich gilt hier dhn-
liches wie fiir die Erfassung des Weiterbildungsbedarfs, die ja letzten
Endes auch die Existenz einer Zielkonzeption voraussetzt, wie umge-
kehrt bestimmte Zielkonzeptionen eigentlich mehr oder minder selbst-
verstidndlich zu einer Bedarfserfassung und einer Bewdhrungskontrolle
fihren miidten.

Grundsitzlich konnen Bewidhrungskontrollen im eigentlichen Sinne —
also eine Uberpriifung des ,,Ertrages” von Weiterbildungsmafinahmen
fiir das gesamtbetriebliche System — nur unter Beriicksichtigung aller
der im Zusammenhang mit Weiterbildung relevanten Aspekte durch-
gefilhrt werden, Dies verweist auf das skizzierte ,,Optimierungs-
modell”, d.h. auf das Nebeneinander von Kosten, Risiken und Er-
trigen betrieblicher Weiterbildung, wobei bei den Risiken etwa die
Abwanderungsquote oder der involvierte ,,Honorierungsdruck’ eben-
so mitzuberiicksichtigen wire wie bei den ,,Ertrigen‘ die Sekundir-
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wirkungen positiver oder negativer Beeinflussung des allgemeinen Er-
wartungsniveaus. Auf dem Hintergrund des festgestellten, allgemein
niedrigen Konzeptionalisierungsniveaus iiberrascht es nicht, daf in der
iiberwiegenden Mehrheit der Betriebe solche systematischen Be-
wihrungskontrollen von Weiterbildungsveranstaltungen fehlen.

Auf die Frage, ob nach betrieblich geférderten Weiterbildungsveranstaltungen
systematische Bewdhrungskontrollen durchgefiihrt wiirden, antworteten von 82
befragten Weiterbildungs- und Ausbildungsleitern 63 mit Nein, 19 mit Ja. Von
diesen 19 Unternehmen sind 16 Grofbetriebe, davon allein 14 aus der Chemie
(vgl. Tabelle 3 d).

Erwartungsgemif sind die Betriebe mit Bewidhrungskontrolle zugleich jene, die
systematische Bedarfsfeststellung betreiben und in denen ein Zusammenhang
zwischen Weiterbildung und Personalplanung hergestellt wird. Von den 19 Be-
trieben mit ,,Bewahrungskontrolle® besteht in 11 sowohl eine Bedarfsermittlung
als auch eine Beziehung der betrieblichen Weiterbildung zur Personalplanung.
Es muf allerdings offenbleiben, wieweit die Angaben iiber die Existenz von Be-
wihrungskontrollen ernst genommen werden diirfen. In den meisten Betrieben
scheint es sich — entgegen den Vorstellungen oder zumindest Angaben der Aus-
bildungsleiter — keineswegs um Bewdhrungskontrollen im eigentlichen Sinne,
und schon gar nicht um systematische Kontrollen zu handeln, Selbst in
Grofibetrieben mit weitgehend durchorganisierten Weiterbildungssystemen
diirften systematische, auf das System und nicht auf Individuen bezogene Be-
wihrungskontrollen weitgehend fehlen.

Aufschlufireich ist schon die Tatsache, da} die Frage nach systematischen Be-
wihrungskontrollen von einem grofien Teil der Befragten sehr restiktiv ver-
standen wurde: Bewihrungskontrolle wurde gleich Erfolgskontrolle unmittelbar
nach der Weiterbildungsveranstaltung verstanden, z.B. durch miindliche oder
schriftliche Priifungen, durch Interviews etc. Oder Bewihrungskontrolle wurde
gleichgesetzt mit Beurteilung durch Vorgesetzte, d.h. also etwa der Existenz
eines Beurteilungssystems, oder der Durchfiihrung von Mitarbeitergesprichen, in
denen auch die Niitzlichkeit des Besuchs von Weiterbildungsveranstaltungen
mitdiskutiert wurde.

Gezieltes Interesse an systematischen Bew#dhrungs- oder ,,Erfolgs‘‘-
Kontrollen besteht teilweise im Weiterbildungsmanagement unter dem
Aspekt eines Erfolgsausweises ihrer Arbeit gegeniiber dem Unterneh-
men. Eine solche legitimatorische Erfolgskontrolle wird dann leicht zu
einer Zusammenstellung von Teilnehmerstatistiken. Das Volumen des
Weiterbildungsengagements wird - auf dem Hintergrund der relativ
problemlosen Funktionsauffassung verstdndlich - als Wert an sich be-
trachtet.

In der Mehrzahl der Gespriache entstand der Eindruck, da® die Gesprichs-
partner nur ein akademisches Interesse an dem Problem der Bewihrungskon-
trolle hatten. Dem wurde z.T. explizit Ausdruck verlichen. So meint der Aus-
bildungsleiter eines Grofunternehmens: ,,Die Erfolgskontrolle spielt eigentlich
eine untergeordnete Rolle und verweist darauf, daf das objektive Instrumen-

tarium fehle und man personell auch nicht dafiir ausgestattet sei. Andere Auf-
gaben seien vorrangiger. Im iibrigen habe man ,,nichts dagegen, wenn die Mitar-
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beiter eher iiberqualifiziert sind; das Unternehmen schafft sich dadurch ein
Reservoir an hohen Qualifikationen*‘.

Gerade dieser letzte Hinweis macht deutlich, wie sehr bestimmte
Konzeptionen der Funktion von Weiterbildung den Nutzen fast jeg-
licher Weiterbildungsveranstaltung selbstevident erscheinen lassen, so
daf} ,,Kontrolle” sich hdochstens noch um die Frage drehen kann,
welche Art von Veranstaltungen man privilegieren sollte. Der
Charakter der an Weiterbildung gerichteten Erwartungen, verbietet
von vornherein den Gedanken an gezielte Bewdhrungs- oder Erfolgs-
kontrolle.

So verweist der Vorstand eines grofieren Unternehmens, daft Weiterbildung
neben einer permanent durchgefiihrten, betriebsbezogen fachlichen Ausbildung
auch der ,,Umstellfdhigkeit”, der Erweiterung des Horizonts und der
Kooperationsbereitschaft diene, mit dem Ziel, durch gegenseitiges Kennen-
lernen, Informationsaustausch, Diskussionen und Kritik das Ressortdenken und
den biirokratisch verfestigten Informations- und Entscheidungsablauf zu iiber-
winden. Solien sich diese Maffnahmen langfristig auszahlen, so muff auch Wei-
terbildung langfristig angelegt sein, Weiterbildungsmaftnahmen werden dann erst
fiir den Betrieb ,,rentabel”.

Nach den Uberlegungen der vorangegangenen Abschnitte iiberrascht es
nicht, daf} trotz des Fehlens institutionalisierter und systematischer
Bewihrungskontrolle im Personalmanagement kaum Zweifel am Er-
folg der durchgefithrten Weiterbildungsmafinahmen bestehen. Auf die
Frage, wie sich die bisherigen Weiterbildungsmafinahmen fiir be-
stimmte Qualifikationsgruppen bewéhrt hitten, wird fast durchweg —
von 75 der 82 Betriebe mit Weiterbildung — ein recht entschiedenes
Urteil gefillt. Dabei iiberwiegen bei weitem die positiven Antworten.
Uberwiegend bezieht man sich auf aligemeine Begriffe wie Verbesse-
rung der Kooperation, des Betriebsklimas oder des allgemeinen Quali-
fikationsniveaus.

,»Berufliches Weiterkommen wurde ermdglicht. Verbesserung der Zu-
sammenarbeit und Wirtschaftlichkeit wurde erreicht.”

,,Der Fithrungsstil hat sich verbessert, das Arbeitsklima ist besser ge-
worden.”

Seltener wird dagegen auf die Beseitigung von Qualifikationsengpéssen
oder konkrete Qualifikationszugewinne verwiesen.

»Innerbetriebliche Schulung hat sich sehr gut ausgewirkt, dadurch Behebung des
Facharbeitermangels,”

»Wir konnen dadurch Personalliicken auffiillen. Giinstige Beeinflussung der Un-
fallquote.*

»Sehr gute Kostenersparnisse durch Kenntnisse der eigenen Leute iiber die Re-
paraturen. Reibungsloser Arbeitsablauf.”

,Wir haben dadurch gute Ausbildungsmeister fiir die Lehrlinge bekommen, die
Lehrlinge schneiden bei den Priffungen hervorragend ab. Die Qualitdt der Arbeit
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und der Produkte konnte verbessert werden.

Bisweilen werden die psychologischen Folgen betrieblicher Weiter-
oildung als Erfolgskriterium angefiihrt.

»Der Wert der Weiterbildung besteht eigentlich darin, da ein Unternehmen
dadurch darauf hindeutet, da} es bereit ist, gewisse Werte nicht untergehen zu
lassen, sondern Menschenschitzung und -fiihrung etwas gelten, d.h. daf es den
Menschen nicht als Objekt zur Gewinnmaximierung betrachtet.”

,,Die Mitarbeiter fiihlen sich vom Unternehmer ernstgenommen, sie erkennen,
daf sie eine Chance erhalten, ihre berufliche Entwicklung als sogenannten
zweiten Bildungsweg wahrzunehmen, die jhnen durch die Ubertheoretisierung
unserer Schulen versperrt geblieben ist.”

Werden Kritik oder Zweifel geduflert, so beziehen sie sich vorwiegend
auf einzelne Mingel bei der Durchfithrung der Weiterbildungsveran-
staltung, selten auf die gesteckten Zielsetzungen oder die grundsitz-
liche Ergiebigkeit.

Nur eine kleine Minderheit (6) der befragten Personalleiter verweist
auf die Unmdoglichkeit oder die Schwierigkeiten bei der Beurteilung
der durchgefiihrten Weiterbildungsveranstaltungen.

,»Man kann da keine giiltige Aussage treffen, denn man kann zwar Kontrollen
durchfiithren, doch wer garantiert , daf} das Gelernte auch weitergegeben bzw.
ausgeiibt wird? Es ist sehr schwer abzugrenzen, ob Verinderungen aufgrund des
Trainings vor sich gegangen sind, oder durch andere Umstéinde.”

»Die Qualifikation ist wahrscheinlich besser geworden, ein mef3barer Erfolg ist
jedoch nicht moglich. Wie will man diese Dinge schon messen? Zum Beispiet
Personalfiihrung oder Fithrungsverhalten. Wir miissen annehmen, daf} es zur be-
ruflichen Niveausbildung beitrigt, direkt ist es aber nicht mefibar, denn wie soll
man Fithrungstechniken beurteilen? *

4) Die Gestaltung der Kosten

Die Férderung von Weiterbildung verursacht dem Betrieb Kosten,
deren Umfang sowie Verteilung von Betrieb zu Betrieb stark variieren.
Wie bei anderen Entscheidungsvariablen sehen sich die Betriebe hier
Optimierungsproblemen gegeniiber. Etwa: je hoher der Mitteleinsatz,
desto grofer die Attraktivitit der geforderten Weiterbildungsver-
anstaltungen fiir die Betriebsangehdrigen, desto gréfier fiir den Betrieb
der Gestaltungsspielraum. Zugleich kann jedoch ein hoher Mittel-
einsatz bestimmte Probleme nach sich ziehen: z.B. die mit der Teil-
nahme an Weiterbildungsveranstaltungen verkniipften Honorierungs-
erwartungen oder die Selektion der Teilnehmer.

Entschliefit sich ein Betrieb zur Durchfiihrung oder Férderung von
Weiterbildungsveranstaltungen, so entstehen direkte oder indirekte
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Kosten sowie moglicherweise Folgekosten. Direkten Kostenaufwand
verursachen das fiirr die Weiterbildung bereitgestellte Ausbildungs-
personal, Ausbildungsrdumlichkeiten und Lehrmittel bzw. die Aus-
lagen, die entstehen, wenn Weiterbildung nicht im Betrieb stattfindet.
Indirekte Kosten entstehen dem Betrieb dann, wenn die Weiterbildung
wihrend der Arbeitszeit stattfindet. Folgekosten kdnnen sich etwa
dadurch ergeben, dafl nach Absolvierung der Weiterbildungsveran-
staltung den Weiterbildungsteilnehmern besondere Lohn- und Ge-
haltszuschldge gezahlt werden.

Schwierigkeiten ergeben sich bei der Erfassung der Ausbildungskosten,
die offensichtlich von Betrieb zu Betrieb recht verschieden gehand-
habt wird. Je nachdem, was in die Kostenrechnung mit einbezogen
wurde (wieweit etwa indirekte Kosten wie Arbeitszeitausfall und
Verwaltungsaufwand beriicksichtigt wurden), resultieren sehr unter-
schiedliche Kostensdtze. In den meisten Betrieben wird bei der
Kostenerfassung im Augenblick noch mit relativ groben Verfahren
gearbeitet. Weiter zeigte sich, dafl die Weiterbildungskosten hiufig auf
eine grofere Zahl verschiedener Kostenstellen verteilt werden, so dafl
einer Erfassung sich nicht unbetrichtliche Schwierigkeiten entgegen-
stellten. Besonders in Grofiunternehmen hat die Stelle, die die Kosten
erfadt (etwa die Ausbildungsabteilung) keinen vollen Uberblick.
Hiufig werden Mitarbeiter von den Betriebs- oder Fachabteilungen zur
Weiterbildung entsandt, ohne daf} die zentralen Ausbildungsstellen
informiert und ohne dafl die Kosten gesondert ausgewiesen werden.

In einzelnen Fallstudien zeigte sich, daf die Kenntnis der einzelnen Kosten-
komponenten und die Bedeutung, die ihnen jeweils beigemessen wurde, von
Betrieb zu Betrieb stark variieren. So wurden beispielsweise vom Ausbildungs-
management die direkten Kosten besonders hervorgehoben, wie sie durch das
Weiterbildungsbudget ausgewiesen wurden, wihrend das Management in den

Fertigungsabteilungen vor allem auf den Produktionsausfall verwies, der beim
Abzug von Arbeitern aus der Fertigung entstand.

Die Angaben der Betriebe miissen daher mit Vorsicht behandelt
werden. Generell kann davon ausgegangen werden, daf es sich um
Schitzwerte handelt, die sich im wesentlichen auf die direkten — und
relativ leicht mef3baren — Ausgaben fiir Lehrpersonal, Lehrmittel,
Reisekosten etc. beziehen. Kaum je erfafit wurden Folgelasten, wie
zusitzliche Lohnausgaben, Sozialleistungen etc., zumeist auch nicht
Opportunititskosten, wie z.B Produktionsausfall,

Die Reduzierung der Kostenberechnung auf die direkten Kosten er-
weist sich unter analytischen Aspekten als ein betrichtlicher Nachteil,
weil angenommen werden kann, dafd ihr Anteil an den Gesamtkosten
unter unterschiedlichen Bedingungen systematisch schwankt. So
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diirfte die H6he der ,,Opportunititskosten” mit dem Grad der Kapa-
zitdtsausnutzung variieren. In einem Betrieb, der seine Arbeitskraft-
ressourcen nicht voll beschiftigt, kann der Weiterbildungsaufwand
aufgrund der gegebenen Fixkosten geringer sein als in einem Betrieb,
der im Augenblick der Weiterbildung seine Kapazitit voll durch die
Produktion ausschopft. Im ersten Fall wird es mdglich, ohnehin vor-
handene Ressourcen lediglich auf die Weiterbildung umzudirigieren,
wihrend im zweiten Fall zusitzlich Ressourcen geschaffen werden
miissen.

Allgemein kOnnen die effektiven Kosten von Weiterbildung in dem
Maf verringert werden, in dem diese antizyklisch betrieben wird. In
einigen Betrieben wurde auf diesen Zusammenhang hingewiesen.
Nach den Angaben der einzelnen Betriebe variieren die Weiterbil-
dungsausgaben zwischen 5,00 DM und 670,00 DM pro Jahr und Be-
schiftigtem. Die meisten Angaben liegen zwischen 20,00 DM und
60,00 DM.55

Eine Aufgliederung der Weiterbildungskosten nach Betriebsgréfie und
Branche muf} mit zusitzlicher Vorsicht betrachtet werden, da sich bei
der kleinen Fallzahl die Angaben einzelner Betriebe bereits
auflerordentlich stark auswirken. Tendenziell gilt, da} die Kosten pro
Beschiftigtem in Grofibetrieben etwas héher sind als in kleinen Be-
trieben und dafl die Ausgaben der chemischen Betriebe erheblich iiber
dem Durchschnitt liegen.

In Grofbetrieben, die eine groflere Anzahl von Arbeitnehmern auf
gleichen oder Zhnlichen Arbeitsplidtzen beschéftigen, ist die Chance
der Substitution der wegen Weiterbildungsteilnahme ausfallenden
Arbeitskrifte eher gegeben als in Kleinbetrieben, in denen es schwie-
riger ist, Ersatz herbeizuschaffen. Dies bestitigen die Aussagen der
befragten Ausbildungsleiter. Besonders in Kleinbetrieben wurde auf
die Schwierigkeiten bei der Freistellung von Weiterbildungsteil-
nehmern hingewiesen.

Weiter kann davon ausgegangen werden, daf sich in Grof3betrieben
aufgrund der grofleren Zahl von Weiterbildungsteilnehmern Rationali-

55 Leider war es nicht moglich, die Ausgaben pro Weiterbildungsteilnehmer zu
errechnen, da genaue Angaben iiber deren Zahl nur in wenigen Betrieben zur
Verfiigung standen. An sich hitte es sich dabei um eine relevantere Grofie
gehandelt als bei den Ausgaben pro Beschiftigtem. Bei den Weiterbildungs-
kosten pro Belegschaftsmitglied handelt es sich um einen relativ unbefrie-
digenden Indikator, der zwar etwas iiber die Hohe der Gesamtaufwendung
aussagt, aber wenig iiber den Einsatz dieser Mittel. Eine kleine Zahl ,,teuer*
geforderter Teilnehmer und eine grofie Zahl ,,billig** geforderter Teilnehmer
ergeben gleiche Indexwerte. Vollstindig unterschiedliche Politiken der
Forderung kénnen sich also in gleichen Indexzahlen niederschlagen.
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sierungseffekte erzielen lassen, die die Ausbildungskosten pro Teil-
nehmer betrichtlich senken.

Als Indiz fiir die Bedeutung, die betriebliche Weiterbildung inzwischen
gewonnen hat, kann die Tatsache gewertet werden, da in manchen
Betrieben die fiir Weiterbildung aufgewandten Mittel in etwa jenen fiir
die berufliche Ausbildung (Lehre) entsprechen, sie zum Teil sogar
iibersteigen.

Aus einigen der untersuchten Unternehmen — durchweg Grofiunternehmen —
liegen detaillierte Kostenabrechnungen vor, die zuverlissigere Anhaltspunkte
iiber die Hohe der aufgewandten Mittel liefern. Dabei schwanken die Angaben
zwischen 5 % der gesamten Lohn- und Gehaltssumme und etwa 0,5 %. Die
meisten Angaben lagen bei etwa 0,75 %. Zu bemerken ist, daf es sich dabei
durchweg um Unternehmen mit einem ausbegildeten Weiterbildungswerk han-
delte.

Ein Unternehmen gab z.B. im Jahre 1972 fiir betriebliche Weiterbildung insge-
samt 2,4 Millionen DM aus, das entsprach 0,54 % der gesamten Personalkosten.
Die gewerbliche, technische und kaufménnische Berufsausbildung kostete

3,6 Millionen DM oder 0,81 % der gesamten Personalkosten. Der direkte Auf-
wand fiir die innerbetriebliche Weiterbildung belief sich auf 1,15 Millionen DM
und setzte sich aus 700.000 DM Sachkosten und 450.000 DM Personalkosten
zusammen. Die direkten Kosten fiir die auferbetriebliche Weiterbildung be-
trugen 600.000 DM. An indirekten Kosten bei auerbetrieblichen Weiter-
bildungsmafinahmen infolge von Arbeitszeitausfall u.a. entstanden dem Betrieb
650.000 DM.

Ihre besondere personalpolitische Bedeutung gewinnen die Kosten
betrieblicher Weiterbildung nicht allein durch ihre H6he und Zu-
sammensetzung, sondern auch dadurch, wie sich der Gesamtaufwand
fiir Weiterbildung auf Betrieb, Weiterbildungsteilnehmer und Dritte,
wie z.B. Staat, verteilt. Der Betrieb bestreitet immer nur einen Teil des
Gesamtaufwands. Hoher Mittelaufwand des Betriebs darf nicht ohne
weiteres gleichgesetzt werden mit niedrigem Aufwand der Arbeit-
nehmer.

Wie fiir den Betrieb entstehen fiir den Weiterbildungsteilnehmer
direkte und indirekte, materielle oder immaterielle Kosten. Direkt
fallen materielle Kosten an, soweit der Teilnehmer Kursgebiihren,
Lehrmittel, Reiseaufwand u.d. aus eigener Tasche bestreitet; indirekt
kann der Arbeitnehmer Einbuflen erleiden, wenn die Weiterbildung
auflerhalb der reguldren Arbeitszeit stattfindet und dadurch Ver-
dienstmdglichkeiten (Uberstunden, Schwarzarbeit usw.) entfallen.
Immaterielle Kosten fiir den Teilnehmer ergeben sich aus der
physischen, nervlichen und seelischen Inanspruchnahme und durch
Verlust von Freizeit. Mitunter konnen diese Belastungen ein grofieres
Gewicht haben als der materielle Aufwand.
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Finanzielle Eigenbeitrige werden von den Weiterbildungsteilnehmern vor allem
bei aufierbetrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen geleistet. Eine solche
Eigenbeteiligung erfolgt haufig im Rahmen eines Forderungsvertrags, der Hohe,
Verzinsung und Verteilungsmodus der erwarteten Weiterbildungskosten festlegt.
In der Regel betrigt die Laufzeit dieser Vertrige mehrere Jahre, Bleibt der Wei-
tergebildete wihrend dieser Frist im Betrieb, so sieht der Betrieb hiufig den
dem Arbeitnehmer zugeschriebenen Kostenanteil als getilgt an. Scheidet der
Arbeitnehmer jedoch vor dem Ablauf dieser Frist aus, so muf ein Teil der
Kosten in der Regel dem Betrieb zuriickerstattet werden.

Die direkten, vor allem aber die indirekten Belastungen der Weiterbil-
dung variieren stark nach verschiedenen Lebenssituationen. So stellen
sich die Moglichkeiten zur Weiterbildung fiir Verheiratete ungiinstiger
dar als fiir Unverheiratete; fiir Altere, deren Schulzeit schon lingere
Zeit zuriickliegt, ungiinstiger als fiir Jiingere. Sie bewirken eine Selek-
tion der Weiterbildungsteilenhmer, die tendenziell dhnlich der des
Betriebs ist.

Der Beitrag dffentlicher Stellen ist vor allem seit Inkrafttreten des
Arbeitsforderungsgesetzes stark gestiegen. Fiir den Betrieb kann dies
eine mogliche Reduzierung seiner Weiterbildungsleistungen, aber auch
eine groflere Unabhingigkeit der Arbeitskréfte von seinen Leistungen
beinhalten. Mit dem Ausbau der staatlichen Férderung von Fortbil-
dung und Umschulung haben sich die Moglichkeiten fiir die Arbeit-
nehmer, ohne betriebliche Forderung Weiterbildung zu betreiben,
erhdht.

Eine systematische Analyse der Verteilung dieser ,,Kosten” war im
Rahmen der vorliegenden Untersuchung nicht moglich;sie hitte u.a.
umfangreiche Recherchen bei den Arbeitskriften erfordert. Aufge-
zeigt werden kdnnen nur einige Grundtendenzen, wie sie vor allen in
den Fallstudien deutlich wurden.

Erkennbar ist das Bestreben, die finanzielle Eigenbelastung der gef6r-
derten Belegschaftsmitglieder niedrig zu halten. Der finanzielle Auf-
wand, den man dem einzelnen zumuten zu kénnen glaubt, ist im all-
gemeinen gering. Grofder ist das Mafd der zeitlichen Belastung, das als
noch tragbar erachtet wird.

Uberraschend erscheint das Desinteresse vieler Betriebe an einer
systematischen Nutzung der Moglichkeiten des Arbeitsforderungs-
gesetzes; man sollte zunichst doch meinen, daf sich hier willkommene
Chancen bieten, den eigenen Aufwand zu reduzieren. 56

56 Symptomatisch fiir das Desinteresse an einer systematischen Nutzung des
Arbeitsforderungsgesetzes ist auch, dafd die Zahl der Belegschaftsmitglieder,
die vom AFG Gebrauch gemacht haben, in vielen Betrieben nicht bekannt
ist, und auch nicht versucht wird, diese zu erfassen.
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Bohle und Altmann stellten hierzu fest: ,,Kleine und mittlere Betriebe
scheinen bisher kaum genauer iiber das AFG informiert zu sein . . .
Demgegeniiber scheinen sich grofere: Betriebe, die spezialisierte Perso-
nalabteilungen haben, intensiver mit dem AFG auseinandergesetzt zu
haben mit dem Ziel, diese Mafinahmen fiir den Betrieb nutzbar zu
machen. Demnach hat sich auch hier die Meinung gebildet, daf} das
AFG den Betrieben nicht foérderlich sein kann, sondern nur scha-

det ... Es wiirde lediglich ein Interesse daran bestehen, die Maf3-

nahmen des AFG zur Forderung betriebsinterner Kurse einzu-
setzen 57

Die Mehrzahl der befragten Angehdrigen des Ausbildungsmanage-’
ments meint, das AFG habe sich bislang gar nicht oder eher negativ
auf die betrieblichen Belange ausgewirkt.

25 der Befragten schitzten die Wirkungen des Arbeitsférderungsge-
setzes positiv ein, 16 negativ, 9 meinten, sie seien teils positiv, teils
negativ zu werten, wihrend 26 keine Auswirkungen feststellten (vgl.
Tabelle 5 b) Als negative Folge wurde vor allem die ,,Uberqualifi-
zierung” von Arbeitern sowie die daraus resultierende Abwanderungs-
gefahr hervorgehoben.

,,Dadurch werden die Arbeiterberufe noch mehr ausgezehrt. Die Arbeitnehmer
bilden sich weiter, obwohl kein Bedarf an ihrer Weiterqualifizierung besteht.”

,,Die Leute lassen sich weiterbilden und gehen uns verloren, da wir die ent-
sprechenden Positionen nicht haben.”

Versucht man, zusammenfassend die Behandlung der Kosten von
Weiterbildungsférderung zu charakterisieren, so fallt zunichst die
relativ ,,grofiziigige” Handhabung in vielen Betrieben auf. Die Tat-
sache, daf} die Kostenerfassung vielfach nur sehr rudimentér erfolgt,
daf} vielfach gesondert ausgewiesene Budgets fiir Weiterbildung fehlen
und der Verzicht auf systematische Nutzung der Moglichkeiten des
Arbeitsférderungsgesetzes kdnnen als Beleg dafiir gewertet werden,
daf die Hohe der anfallenden Kosten bei der Gestaltung betrieblicher
Weiterbildungsférderungen (noch) eine untergeordnete Rolle spielt.
Vieles scheint darauf hinzudeuten, daf} betriebliche Weiterbildungs-
forderung bislang unter einem relativ niedrigen Legitimationszwang
stand bzw, daf} andere Handlungsvariablen und Problemaspekte im
Vordergrund standen. Darauf wird im weiteren noch einzugehen sein.

57 Bohle, F., Altmann, N., ,,Industrielle Arbeit und soziale Sicherheit*, Frank-
furt 1972, S. 259.
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5) Vertragliche Verpflichtung der Weiterbildungsteilnehmer

Die Abwanderung der durch Weiterbildung qualifizierten Belegschafts-
mitglieder wird vom Ausbildungsmanagement als Gefahr gesehen, die
bei der Gestaltung der betrieblichen Weiterbildungsférderung beriick-
sichtigt werden muf. Als Mittel zur Eindimmung moglicher Abwan-
derung kommt zunichst die vertragliche Verpflichtung von Weiter-
bildungsteilnehmern in Betracht.

In der Mehrheit der Betriebe wird grundsitzlich auf vertragliche Bin-
dung verzichtet (vgl. Tabelle 3 f); nur etwa ein Viertel macht iiber-
haupt von dieser Moglichkeit Gebrauch, aber auch dann in der Regel
nur bei einem kleinen Prozentsatz der geférderten Belegschaftsmit-
glieder. Insgesamt diirfte also nur ein geringer Teil der Weiterbildungs-
teilnehmer durch vertragliche Verpflichtung an den Betrieb gebunden
werden.

Solche Verpflichtungen beinhalten hiufig die Zusage des Arbeitnehmers, fiir
eine festgelegte Zeitperiode nach Absolvierung der Weiterbildungsveranstal-
tungen den Arbeitgeber nicht zu wechseln oder bei Kiindigung des Arbeit-
nehmers innerhalb dieser Frist einen Teil des vom Betrieb getragenen Weiterbil-
dungsaufwandes zuriickzuerstatten.

Die Dauer der vertraglichen Bindung variiert zwischen einem und fiinf Jahren.
Am hiufigsten wurde eine Laufzeit der vertraglichen Abmachung von zwei
Jahren genannt.

Der Modus der Riickerstattung variiert ebenfalls, Teilweise ist vorgesehen, dafy
der gesamte vom Betrieb iibernommene Kostenaufwand zuriickgezahlt werden
muf. In anderen Fillen begniigt man sich mit einer teilweisen Riickerstattung,
Bisweilen wird ein jéhrlicher Abgeltungsbetrag festgelegt. (Leider konnte nicht
festgestellt werden, ob und inwieweit die Betriebe, zu denen die ausscheidenden
Arbeitnehmer iibergewechselt waren, die restliche Kostentilgung iibernommen
haben. Dies wiirde eine erhebliche Beeintrachtigung der Wirksamkeit solcher
Verpflichtungen bedeuten.)

Als Kriterien fiir die Anwendung vertraglicher Verpflichtung wurden
genannt:

wenn hohere Ausbildungskosten anfallen;

wenn der Betrieb einen grofieren Anteil dieser Kosten iibernimmt;

bei Veranstaltungen, die aulerhalb des Betriebs stattfinden;

bei Veranstaltungen, die zu allgemein verwertbaren Qualifikationen bzw. zu
einem formalen Abschluf} fithren;

bei Teilnahme an Veranstaltungen auf eigenen Wunsch des Belegschaftsmit-
glieds.

Am hiufigsten werden Teilnehmer an EDV-Kursen sowie an Tech-
niker-, Ingenieur-, Refa- und Meisterkursen vertraglich gebunden. Im
allgemeinen scheint nicht allein die Hohe der vom Betrieb aufgebrach-
ten Kosten, sondern auch die auflerbetriebliche Verwertbarkeit bzw.
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der ,,Marktwert” der erzeugten Qualifikationen ausschlaggebend fiir
die Verpflichtung zu sein.

Ohne Zweifel treffen die angefiihrten Kriterien zur Anwendung ver-
traglicher Verpflichtung nur auf einen Teil betrieblicher Weiterbil-
dungsforderung zu. Viele betriebliche Weiterbildungsmafinahmen ver-
ursachen nur so geringe Vorleistungen des Betriebs, daft die Moglich-
keit einer daraus resultierenden vertraglichen Verpflichtung des
Weiterbildungsteilnehmers gar nicht zur Diskussion steht. Trotzdem
bedarf die Tatsache, da® nur so wenige Betriebe — und diese auch nur
in geringem Umfang — von der Moglichkeit der vertraglichen Bindung
Gebrauch machen, einer Erkldrung.

Eine gewisse, wenn auch untergeordnete Rolle kdnnen dabei arbeits-
rechtliche Bedenken spielen: Einige Betriebe brachten zum Ausdruck,
daf} sie zwar gern Verpflichtungsvertrige abschlieBen wiirden, darauf
aber verzichteten, weil sie arbeitsrechtliche Schwierigkeiten be-
firchten.

Ein zweiter Aspekt diirfte sein, daf} solche vertraglichen Bindungen in
offensichtlichem Widerspruch zu einigen mit Weiterbildung verbun-
denen betrieblichen Zielsetzungen stehen. So macht der Betrieb mit
der Anwendung einer Bindungsklausel deutlich, da} er an der Loyali-
tat der Beschiftigten zweifelt bzw, die Attraktivitdt alternativer Be-
schiftigungsmoglichkeiten hoch einschitzt. Dies kann dazu beitragen,
die Attraktivitdt betrieblicher Weiterbildung fiir Belegschaftsmitglieder
und damit die Motivation zur Teilnahme zu reduzieren. Andererseits
kann die vertragliche Bindung auch zu zusétzlichen Erwartungen
fiihren. Gerade aus der Tatsache einer Verpflichtung kann betrieb-
liches Interesse an der ,,neuen” Qualifikation abgeleitet werden.

,,Wir fordern von den Arbeitern keine Bindung an den Betrieb, denn damit
wiirde man schlafende Hunde wecken, sonst merkt der Facharbeiter, was er wert
ist.

Mochten solche Befiirchtungen auch fiir den Verzicht auf vertragliche
Bindung von Weiterbildungsteilnehmern mit eine Rolle gespielt haben,
so ist doch zu fragen, ob nicht auch dazu beigetragen hat, dafd es den
Betrieben gelingt, auch auf anderem Weg eine Bindung der qualifi-
zierten Mitarbeiter zu erreichen.

6) Honorierung der Weiterbildungsteilnahme

Neben der vertraglichen Bindung diirfte sich die Gewihrung be-
stimmter Gratifikationen — etwa besserer Positionen oder héherer
Entlohnung — anbieten als Mittel, m6glicher Abwanderung zu be-
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gegnen. Da auf formale Verpflichtung der Weiterbildungsteilnehmer
weitgehend verzichtet wird, wire zu erwarten, daf} die Betriebe hier-
von Gebrauch machen.

Grundsitzlich kann festgestellt werden, daf die Teilnahme an betrieb-
lich geforderten Weiterbildungsveranstaltungen nur in relativ seltenen
Fillen positionsrelevant ist, d.h. mit Sicherheit oder grofler Wahr-
scheinlichkeit zu einer Verbesserung der betrieblichen Position
fiihrt, 58

Nach Aussagen der befragten Managementangehorigen wird nur in
wenigen Fillen bereits zu Beginn der Weiterbildung eine Beforderung
oder eine Versetzung des Mitarbeiters im Falle des erfolgreichen Ab-
schlusses zugesichert. Etwas grofier ist die Zahl der Fille, in denen die
Teilnehmer zwar mit einer Beforderung oder einer Versetzung rechnen
kOnnen, aber keine festen Zusicherungen gemacht wurden (vgl. Ta-
belle 4b).

Wesentlich hdufiger wird Weiterbildung gefdrdert, um eine Qualifi-
kationsreserve zu erzeugen. Nach erfolgter Teilnahme an Weiterbil-
dungsveranstaltungen ist zunichst keine direkte Umsetzung des zu-
sitzlichen Qualifikationspotentials in neue Positionen oder Aufgaben-
stellungen beabsichtigt, das lediglich auf Abruf fiir moglichen zukiinf-
tigen Bedarf bereitgestellt werden soll. Der Mitarbeiter sieht zwar die
Chance einer ,,Verbesserung” (auf sie hin ist ja seine zusidtzliche Quali-
fizierung bezogen), ohne jedoch abschiitzen zu kénnen, ob und wann
sie tatsdchlich wahrgenommen werden kann. Etwa 30 % der Angaben
fallen in diese Kategorie.

»Die Teilnahme an Kursen fiihrt zu keinerlei Anrechten. Wenn einer an einem
Kurs teilgenommen hat, kommt das in die Akten fiir den Bedarfsfall.”

Zum Teil wird deutlich, daft man die Weiterbildungsanstrengungen der
Betriebsangehorigen als Vorleistung betrachtet, die dann bei ,,Bewih-
rung” honoriert wird,

»Die Bildungsmafinahmen sollen die Voraussetzung schaffen, h6herwertige
Arbeit zu leisten, dann aber erst Ausgangspunkt fir eventuelle Positionsverdnde-

rungen sein.”
»Die Teilnahme an Weiterbildungskursen fiihrt zu keinen wie immer geartgten

58 Eine genaue Ermittlung der Positionsverinderungen als Folge der Teilnahme
an Weiterbildungsveranstaltungen war der vorliegenden Untersuchung nicht
moglich. Hierbei wiirden sich erhebliche Schwierigkeiten ergeben. So wiire
etwa die ,,Beforderungsrate* der Weiterbildungsteilnehmer mit der einer
dhnlich zusammengesetzten .Gruppe von Arbeitnehmern ohne Weiterbildung
zu konfrontieren, wobei Merkmale wie Alter, Vorbildung und Ausgangs-
position zu beriicksichtigen wiren.
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Rechten. Teilnahme wird lediglich vermerkt, so da} bei Bedarf auf diese zuriick-
gegriffen werden kann.”

Forderkarteien kdnnen, so ergaben Befragungen in der Belegschaft,
einen betrichtlichen Anreiz zur Teilnahme an betrieblichen Weiter-
bildungsveranstaltungen bedeuten; aus ihrer Existenz leitet man die
Verpflichtung ab, sich zu beteiligen. Weiterbildung wird nicht zur
zusitzlichen Chance, sondern zur zusdtzlichen Auflage fiir die Beleg-
schaft.

Von fast zwei Drittel der Ausbildungsleiter wurde als Ziel betrieblich
geforderter Weiterbildung ,, bessere Qualifizierung” genannt. Man kann
annehmen, dafl damit meist keine Verbesserung der Position oder der
Bezahlung verbunden ist.

Der Anteil ,,positionsrelevanter” Weiterbildung unterscheidet sich bei den ver-
schiedenen Qualifikationsgruppen nur wenig. Lediglich bei den Facharbeitern
filhrt Weiterbildung héufiger zu einer Beforderung. Hierbei diirfte es sich im
wesentlichen um Meister- oder Vorarbeiter- bzw. technische Angestelltenposi-
tionen handeln. (Vgl. Tabelle 4b)

Fiir die Verwertungsproblematik von Weiterbildung ist indessen nicht
nur relevant, ob und wann der Besuch von Veranstaltungen tatsidch-
lich zu Positionsverbesserungen fiihrt, sondern auch, ob die erwor-
benen Qualifikationen zu bestimmten Anrechten fiihren, d.h. ob im
Fall der erfolgreichen Absolvierung bestimmter Weiterbildungsver-
anstaltungen der Zugang zu bestimmten Positionen oder Gratifika-
tionen sichergestellt ist.

Fiir den einzelnen Arbeitnehmer hingt das Ausmaf und vor allem die
Kalkulierbarkeit des mit Weiterbildung verbundenen Verwertungsrisi-
kos entscheidend davon ab, wieweit schon vorher absehbar ist, ob sich
aus der Erfiillung bestimmter Voraussetzungen (etwa des Bestehens
der Priifung), Anrechte ableiten lassen. Die Gewdhrung solcher ,,An-
rechte” verschiebt die Bedeutung der im Regelfall mit Weiterbildung
verbundenen Vorleistungen. Dort, wo die Honorierung von erwor-
benen Qualifikationen nicht mehr im Belieben des Betriebs steht,
sonder an feste Kriterien gebunden ist, wird der personliche Einsatz zu
einem berechenbaren Risiko.

Fiir den Betrieb allerdings kann die Gew#dhrung solcher Anrechte
grundsitzliche Probleme aufwerfen. Unter anderem wird das Verhilt-
nis von ,,Theorie‘ und ,,Praxis* beriihrt: wieweit durch Weiterbildung
erworbene Qualifikationen iiberhaupt etwas {iber die praktische Lei-
stungsfihigkeit eines Arbeitnehmers aussagen kénnen. Allgemein
wird solch ,,theoretischer* Qualifikation nur bedingte Aussagekraft
fur betriebliche Bewdhrung zugemessen.
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Die Gewihrung fester Anrechte bedeutet einen Eingriff in die tra-
ditionelle Handhabung der Einsatz- und Personalpolitik, vor allem
dann, wenn diese formalisiert und nach eindeutigen Kriterien fixiert
werden. Die Einsatzpolitik unterwirft sich damit einem gewissen Kodi-
fizierungsprozef. Sie kann nicht mehr von Einzelentscheidungen nach
je spezifischer, aktueller Opportunitit bestimmt werden, sondern ist
festen Regelungen unterworfen, die nicht von Fall zu Fall verinderbar
sind. Dies steht jedoch im Widerspruch mit dem betrieblichen Be-
streben, sich auf personalpolitischem Gebiet einen méglichst weiten
Freiheitsspielraum zu erhalten.

Es iiberrascht nicht, daf} sich keiner der untersuchten Betriebe einer
solchen Festlegung unterwirft. Die Frage, ob in Verbindung mit Wei-
terbildungsteilnahme Anrechte gewihrt wiirden, wurde durchweg ver-
neint, 59

Selbst wenn Weiterbildung auf ihre Anregung erfolgt ist, betrachten
die Betriebe deren Honorierung als Gewdhrung von Vergiinstigungen,
nicht als selbstverstindlichen Teil betrieblicher Personalplanung.

,»Dic Teilnahme am Werkunterricht fiihrt zwar zu keinen Anrechten, wirkt sich
insgesamt aber doch fiir den Betreffenden positiv aus.*

»1m Rahmen der erzielten Qualifikation wird der Entsprechende beriicksichtigt.

Bei Offensein einer entsprechenden Stelle ergibt sich ein informelies Plus, aber
zu echten Anrechten fiihrt die Weiterbildung nicht.*

Zwar ergibt sich also aus der Weiterbildung fiir den Arbeitnehmer ein
»informelles Plus”’,0b und inwieweit dieses honoriert wird, bleibt im
Belieben des Betriebs. Die traditionelle Beforderungspraxis, day Auf-
stieg ,,gewdhrt” wird,bleibt damit erhalten. Daf in den meisten Be-
trieben kaum ein Zusammenhang zwischen Personalplanung und Ge-
staltung betrieblich geforderter Weiterbildung sowie Auswahl der
Weiterbildungsteilnehmer existiert, Weiterbildungsforderung also
kaum systematisch in die ,,Personalentwicklung” integriert ist, weist
ebenfalls in diese Richtung.

Zuweilen verkehrt sich die Bedeutung von ,,Anrechten’ ins Gegenteil,

59 Diese Frage wurde in der Untersuchung ,,Einsatz von Facharbeitern‘* an
Personalmanagement metallverarbeitender Betriebe gestellt. Angesichts des
eindeutigen Ergebnisses wurde auf eine Wiederholung dieser Frage in der
vorliegenden Untersuchung verzichtet.

In der Befragung von Facharbeitern ergab sich, daf viele, die in irgendeiner
Form Weiterbildung betrieben, darauf keine ‘Anrechte‘ ableiten. Weitgehend
wird als selbstverstindlich hingenommen, daf die Honorierung der erwor-
benen Qualifikation im Belieben des Betriebs steht.

Vgl. Weltz, F., Schmidt, G., Krings, I.: ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung*, Berlin 1973, S. 33.
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nimlich wenn der erfolgreiche Abschluf} einer bestimmten Weiter-
bildungsveranstaltung erst zur Erlangung oder Sicherung einer Position
verlangt wird.

,,Die Vorarbeiter oder Meister, die diesen Kurs besuchen, befinden sich zum
grofdten Teil bereits in einer entsprechenden Position, Erst durch diese Kurse
sind die Positionen wirklich gesichert.”

Die Frage, wieweit der Zugang zu bestimmten Positionen an durch
Weiterbildung zu erwerbende Qualifikationen gekniipft ist, kann —
neben dem Anrechtsaspekt — als eine weitere wichtige Dimension der
institutionellen Einbeziehung von Weiterbildung in die betriebliche
Personal- und Einsatzpolitik gesehen werden.

Die Tatsache, dafd der Zugang zu bestimmten Positionen, etwa einer
Meisterposition, nur iiber den Erwerb bestimmter formaler Qualifika-
tionsnachweise, etwa der Meisterpriifung, moglich ist, bedeutet, daf’
bei der Besetzung solcher Positionen nur auf Kandidaten zuriickge-
griffen werden kann, die eben iiber solche formalen Qualifikations-
nachweise verfiigen bzw. bereit und in der Lage sind, diese zu ér-
werben. Das wire eine Einschrdnkung des betrieblichen Entschei-
dungsfreiraums.

Auch hier wird die Neigung deutlich, sich verbindlichen Regelungen
zu entziehen. Zwar gibt etwa die Hilfte der Betriebe an, dafd die Be-
setzung bestimmter Positionen an gewisse formale Qualifikationsnach-
weise gekniipft sei, meist handelt es sich aber eher um ,,Sollte”-Rege-
lungen.60

,,Die Chancen sind natiirlich mit einem solchen Kurs besser, unbedingte Voraus-
setzung ist dieser Kurs jedoch nicht.”

,»Die Meisterpriifung ist weithin eine Voraussetzung fiir die Meisterstelle, aber

auch da gibt es Ausnahmen. In der Praxis ist es so, dafl die meisten Abteilings-
leiter vorher auf Kursen gewesen sind, aber auch das ist keine Vorschrift.”

So wurde z.B. in einem Betrieb vom Ausbildungsleiter erklirt: ,,Es
kann natiirlich keiner Meister werden, der nicht die Meisterpriifung
hat”, bei Durchsicht der betrieblichen Statistik jedoch festgestellt, da®
bis in die Gegenwart Meister ohne diese Voraussetzung ernannt
wurden. ,

Zu den Positionen, deren Besetzung an formale Qualifikationsnach-
weise gekniipft ist, zdhlen vor allem die des Meisters und anderer tech-
nischer Angestellter. Dagegen wird bei hoheren Vorgesetztenposi-
tionen kaum je der Nachweis von solchen Qualifikationen vorausge-
setzt.

60 Auch diese Frage wurde lediglich in der Studie ,,Einsatz von Facharbeitern
in metallverarbeitenden Betrieben gestellt.
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Wieder ist die Tendenz erkennbar, Regelungen so zu gestalten, daf sie
den Entscheidungsspielraum bei der Stellenbesetzung kaum einengen,
vielmehr zusitzliche Auflagen und Belastungen fiir die Bewerber um
diese Positionen beinhalten.

7) Die Auswahl der Weiterbildungsteilnehmer

Die Tatsache, daf} es den Betrieben gelungen ist, weitgehend ohne
Absicherung durch formale Verpflichtung der Weiterbildungsteil-
nehmer wie auch ohne Gew#hrung von Anrechten auszukommen,
wirft die Frage auf, welche anderen Instrumente sie einsetzen, um die
mit der Weiterbildungsférderung verbundenen moglichen Risiken zu
reduzieren.

Eine wichtige Rolle spielt zweifellos die Regelung des Zugangs zu be-
trieblich geforderten Weiterbildungsveranstaltungen. Allgemein kann
gelten: Je ,,offener” die Zugangsregelung, je mehr also die Entschei-
dung iiber die Teilnahme den einzelnen Belegschaftsmitgliedern iiber-
lassen bleibt, desto geringer die Steuerungsmdoglichkeiten fiir den Be-
trieb.

Tendenziell ist zu erwarten, dafl mit offenen Zugangsregelungen
grofRere Risiken fiir den Betrieb verbunden sind. Eine zu restriktive
Behandlung des Zugangs zu Weiterbildungsveranstaltungen birgt an-
dererseits die Gefahr in sich, dafy deren Wert als motivierendes In-
strument sinkt. Zugleich kann eine restriktive Selektion der Teil-
nehmer zu erhGhten Erwartungen in bezug auf die Honorierung der
Weiterbildung fithren.

Selbstverstindlich wird der Aspekt der Selektion nur dort relevant, wo
vom Betrieb Leistungen erbracht werden (finanzielle Unterstiitzung,
Freistellung wihrend der Arbeitszeit, Bereitstellung von Lehrveran-
staltungen).

Vereinfacht lassen sich drei Formen der Zugangsregelungen unter-
scheiden.

o Die Arbeitnehmer kénnen sich selbst zu den geférderten Weiter-
bildungsveranstaltungen melden; es besteht keine betriebliche Selek-
tion der Teilnehmer.

o Die Arbeitnehmer kOnnen sich um die Teilnahme an einem Kurs
bewerben; aus diesem Kreis werden die Teilnehmer von den Vorge-
setzten oder durch zentrale Stellen ausgewdhlt.

e Die Arbeitnehmer werden von Betriebsseite zur Teilnahme an
Weiterbildungsveranstaltungen eingeladen; entweder vom betrieb-
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lichen Vorgesetzten oder von Zentralabteilungen (wie Ausbildungs-
abteilung oder Personalabteilung).

Jeder dieser Wege bietet fiir den Betrieb bestimmte Kombinationen
von Vor- und Nachteilen.

Bei der vollig offenen Zugangsregelung fehlt fiir den Betrieb die Mog-
lichkeit, den Teilnehmerkreis — und damit natiirlich das spitere Ange-
bot an Qualifikationen — zu steuern; daraus ergibt sich die Gefahr,
daf} ,,unerwiinschte” Personen gefordert werden. Andererseits be-
deutet dieser Weg fiir den Betrieb eine gewisse Entlastung, da die
Eigenmeldung klar definiert, dafy das Verwertungsrisiko der Weiter-
bildung beim Teilnehmer selbst liegt.

Wird die Auswahl durch betriebliche Vorgesetzte (etwa Meister, Ab-
teilungsleiter) gesteuert, so verringert sich zwar die Wahrscheinlich-
keit, daB} ,,unerwiinschte” Personen in den Genuf’ betrieblicher Weiter-
bildungsférderung kommen, andererseits kann aber angenommen
werden, daf} sich das Erwartungsniveau erhGht.

Zwischen einem Drittel und einem Viertel der Veranstaltungen kdnnen von den
Mitarbeitern auf eigene Initiative besucht werden. Bei etwa der Hilfte der Ver-
anstaltungen schlagen die Vorgesetzten den Teilnehmerkreis vor, wihrend bei
den restlichen Veranstaltungen zentrale Abteilungen (Personalabteilung, Aus-
bildungs- oder Weiterbildungsabteilung) zur Teilnahme einladen. (Vgl.

Tabelle 4 2)61

Relativ geringe Unterschiede ergeben sich bei der Aufgliederung dieser Angaben
nach einzelnen Qualifikationsgruppen.

Grundsitzlich zeigt sich die Tendenz, die Teilnahme an ,,teureren” sowie an
positionsrelevanten Veranstaltungen betrieblich zu steuern, dagegen vor allem
fiir Kurse, die an sich wiinschenswerte, aber nicht zentrale Qualifikationen ver-
mitteln, freien Zugang zu gewihren.

In einigen der untersuchten Groflunternehmen wird das Weiterbil-
dungsprogramm ausdriicklich in ein offenes und ein geschlossenes
Programm unterteilt. Die Teilnahme an offenen Programmen ist allen
Belegschaftsmitgliedern zuginglich. Die Kurse haben allgemeinbil-
denden Charakter. Die Teilnahme an geschlossenen Programmen wird
durch die Vorgesetzten oder Zentralabteilungen bestimmt. Ihr Inhalt
ist meist arbeitsplatzspezifisch oder betriebsspezifisch.

Aus den Einzelgesprichen, den Fallstudien und schlieBlich auch aus
den Belegschaftsbefragungen ergab sich, dafy bis heute das Problem der

61 Diese Angaben beziehen sich jeweils auf den ganzen Teilnehmerkreis der
jeweiligen Veranstaltungen. Nicht beriicksichtigt werden konnte in der
Erhebung die Moglichkeit, daf an einzelnen Veranstaltungen ein Teil aus
eigener Initiative, ein anderer Teil auf Einladung des Betriebs teilnimmt.
Solche ,,gemischten‘* Veranstaltungen diirften aber eine Ausnahme sein und
die sich daraus ergebende Fehlerquelle nicht allzu sehr ins Gewicht fallen.
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Auswahl der Weiterbildungsteilnehmer in den Betrieben relativ wenig
konflikttrichtig ist. Das k6nnte darauf hindeuten, da ein grofier Teil
der angebotenen Programme nur bedingt positionsrelevant und dafy
auch der Druck auf die Teilnahme an betrieblich geférderten Weiter-
bildungsveranstaltungen (noch) nicht allzu grof} ist.

Hierbei muf allerdings offen bleiben, wieweit nicht die durch das
AFG geschaffenen Moglichkeiten, sich aufierhalb des Betriebs weiter-
zubilden, dazu beitragen, diesen Druck zu reduzieren.

8) Die inhaltliche Gestaltung

Eine weitere Moglichkeit fiir den Betrieb, die personalpolitische Be-
deutung von durch ihn geférderten Weiterbildungsmafinahmen zu
beeinflussen, stellt deren inhaltliche Gestaltung, wie auch die Be-
stimmung der formalen Qualifikationen, die sie vermitteln, dar. Mit
inhaltlicher Gestaltung ist hier sowohl die Zusammensetzung des An-
gebots an Weiterbildungsveranstaltungen gemeint, wie auch das Unter-
richtsprogramm einzelner Kurse. In beiden Dimensionen steht dem
Betrieb ein grofler Gestaltungsspielraum offen, ist er doch zumeist
durch keinerlei Vorschriften oder Auflagen gebunden. Lediglich dort,
wo 6ffentlich definierte Qualifikationsnachweise erworben werden
sollen, ergeben sich Einschrinkungen dieses Spielraums.

Die inhaltliche Gestaltung der Weiterbildung ist fiir das betriebliche
Interesse vor allem unter dem Gesichtspunkt des moglichen Einsatzbe-
reichs der Qualifikation, zu der die Weiterbildung fiihrt, interessant. In
dem Mafle, in dem die Qualifizierung betriebsbezogen, d.h. auf spezi-
fische betriebliche Anforderungen und Verhiltnisse zugeordnet, er-
folgt, reduzieren sich die Verwertungsmoglichkeiten der erlangten
Qualifikation in anderen Betriében und steht damit keine ErhGhung
der zwischenbetrieblichen Mobilitdtsfihigkeit zu erwarten.

Je mehr die Weiterbildung auf enge Einsatzbereiche innerhalb des
Betriebs, wie etwa auf einen einzigen oder wenige Arbeitsplitze ge-
richtet ist, desto mehr wird diese Verwertbarkeit der erlangten Fihig-
keiten und Kenntnisse auch im betrieblichen Bereich eingeschrinkt
und damit die irnerbetriebliche Mobilititsfihigkeit reduziert.
Allgemein 14t sich sagen, daB das betriebliche Interesse darauf ge-
richtet sein muf}, ohne die zwischenbetriebliche Mobilitdtsfihigkeit
der Belegschaft zu erhéhen, Flexibilititen beim Einsatz von Arbeits-
kriften innerhalb des Betriebs zu schaffen.

Eine Gliederung der Inhalte der angebotenen oder geférderten Weiter-
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bildungsveranstaltungen zu analytischen Zwecken stof3t auf erhebliche
Schwierigkeiten. Die angegebenen Titel der einzelnen Kurse oder Vor-
trige lassen hiufig nur eine sehr allgemeine inhaltliche Zuordnung zu;
eine weitergehende Differenzierung, etwa nach der unter analytischen
Aspekten besonders interessierenden Dimension der Allgemeinheit
bzw. Betriebsbezogenheit, hitte ein genaues Studium der Curricula
der einzelnen Kurse gefordert, was weit iiber die Moglichkeiten der
vorliegenden Studie hinausgegangen wire.

So ist hier nur eine sehr generelle quantitative Zuordnung zu eher
formalen Kategorien moglich. Zunichst seien die Schwerpunkte der
Weiterbildungsbemiihungen fiir die verschiedenen Qualifikations-
gruppen etwas genauer beschrieben.

o Das Schwergewicht der Weiterbildung von Fiihrungskrdften liegt eindeutig bei
der Ausbildung in Fiithrungstechniken (,,Menschenfiihrung”) sowie Management-
techniken und Betriebswirtschaft. In fast allen Unternehmen gehdren diese
Themenkreise zum Standardprogramm der Fithrungsausbildung (in 79 Be-
trieben).

eVorherrschend bei der Weiterbildung von technischen Angestellten sind Kurse
iiber Spezialprobleme, wie z.B. Strahlenschutz, Lasertechnik, Spritzguitechnik,
Netzplantechnik, Wertanalyse u.d.) (in 71 Betrieben). Auch die Vermittlung von
Verhandlungstechnik, Verkaufsschulung und Kostenrechnung nimmt breiten
Raum ein (in 18 Betrieben). Oft dient die Weiterbildung von technischen Ange-
stellten der Forderung des Fithrungsnachwuchses (in 20 Betrieben). Selten (in 6
Betrieben) sicht das betriebliche Weiterbildungsprogramm die Ausbildung von
technischen Angesteliten zu Technikern und graduierten Ingenieuren vor.

o Schwerpunkte der Schulung von kaufmdénnischen Angestellten sind:
Verkaufsschulung, z.B. Marketing-Seminare und Verkduferschulungen (in 35
Betrieben);

EDV-Kurse (in 36 Betrieben);

Kurse iiber Volkswirtschafts- und Betriebswirtschaftslehre, Budgetierung, Lohn-
und Gehaltsabrechnung, Lohnsteuerfragen, Kostenrechnung (in 52 Betrieben);
Informationsveranstaltungen iiber betriebliche Zusammenhinge (in 16 Be-
trieben);

Sprachkurse (vor allen in Betrieben, die exportorientiert oder mit auslindischen
Unternehmen verbunden sind (in 12 Betrieben);

o Kurse in Steno, Maschinenschreiben, Korrespondenz, Deutsch (in 8 Betrie-
ben).

e Zur Weiterbildung von Facharbeitern werden v.a. angeboten:
Refa-Lehrgiinge, Schweifierlehrginge, MeR- und Regeltechnik, Elektronik/Elek-
trotechnik und neue Fertigungstechniken (in 48 Betrieben).
Weiterbildungsveranstaltungen zur Rekrutierung des unteren Fiihrungsnach-
wuchses (in 22 Betrieben), Vorbereitungslehrgéinge zur Meisterpriifung;
vorbereitende Lehrginge zur Technikerpriifung (in 7 Betrieben).

o Die Weiterbildungsprogramme fiir angelernte/ungelernte Arbeiter lassen sich

90

Sass/Sengenberger/Weltz (1974): Weiterbildung und betriebliche Arbeitskraftepolitik. ﬁlSFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101193 e St



vor allem unter zwei Kriterien subsumieren:

Einfihrung am Arbeitsplatz (8Betriebe);

Sprachkurse fiir Auslinder (5 Betriebe);

Weiterbildung zu qualifizierten angelernten Arbeitern bzw. Facharbeitern: Um-
schulung von Arbeitern aus landwirtschaftlichen oder handwerklichen Berufen
(4 Betriebe); Forderlehrginge fiir qualifizierte Angelernte, um die Facharbeiter-
priifung nachzuholen (3 Betriebe); Schulung von Jungarbeitern zu Angelernten
oder Facharbeitern62 (2 Betriebe); fiir weibliche ungelernte oder angelernte
Arbeiterinnen in Stenographie, Maschinenschreiben (3 Betriebe); Schulung zum
Vorarbeiter, Maschinenfiihrer, Kolonnenfiihrer (4 Betriebe).

Neben Weiterbildungsmafinahmen fiir bestimmte Qualifikationsgruppen gibt es
in, meist grofBeren, Betrieben ein zum Teil sehr umfangreiches Weiterbildungs-
angebot das allen Belegschaftsmitgliedern und oft auch deren Angehorigen zu-
génglich ist (in 15 Betrieben). Die Kurse werden meist (in 10 Betrieben) ge-
trennt von den iibrigen Weiterbildungsmafinahmen angeboten, In ihrem Aufbau
dhneln sie den Programmen von Volkshochschulen.

Die Mehrzahl der Kurse ist berufsorientiert: Z,.B. Kurse in EDV, Mathematik,
Elektrotechnik, Sprachen, Einfilhrung in die Betriebswirtschaftslehre, Markt-
forschung, Buchfiihrung, Korrespondenz, Maschinenschreiben.

Ein kleiner Teil der Kurse ist nur indirekt berufsbezogen:

Rhetorik, Psychologie, Verhaltenspsychologie, Gruppendynamik, schnelleres
Lesen usw.

Die iibrigen Veranstaltungen stehen mit der beruflichen Titigkeit in keinem
Zusammenhang: Hobbykurse (Sport), Photographieren, Schach, Zeichen- und
Malkurse usw.). Kurse iiber Erziehungsfragen und medizinische Themen (,,Das
Kind und seine Familie”, ,,Erste-Hilfe-Lehrginge*, ,,Gesundheit-Krankheit™)
sowie Veranstaltungen iiber gesellschaftspolitische und kulturelle Themen
(;,Japan ohne Ficher*, ,,Venedig und seine Lagune”, ,,von Hegel zu Marx”,
»Die berufstitige Frau in unserer Gesellschaft” usw.).

In Betrieben, die ihren Mitarbeitern ein volkshochschuldhnliches

62 Diese meist zwei- bis dreijihrige Ausbildung fiir Jugendliche ist nur bedingt
mit einer Lehrausbildung vergleichbar. So wurden z.B. in einem Unter-
nehmen die Jugendlichen im ersten Ausbildungsjahr in allgemeinen Féchern
wie Deutsch, Rechnen, Sozialkunde, Werken und Sport unterrichtet. Im
zweiten Ausbildungsjahr wird in Anlehnung an die Berufsbildungspline fiir
Lehrlinge unterrichtet. Im dritten Ausbildungsjahr werden die Jugendlichen
an Maschinen ausgebildet. Dariiberhinaus besteht fiir Teilnehmer, die sich
,eignen‘, die Moglichkeit, nach dem 1., 2. oder 3. Ausbildungsjahr in eine
Lehre iiberzuwechseln (wobei die bisherige Ausbildung nicht angerechnet
wird). Nach Abschluf der Ausbildung, die von der IHK nicht anerkannt
wird, werden die Jugendlichen als qualifizierte Angelernte eingestellt.

Fiir ungelernte Médchen gibt es auf dem kaufmiinnischen Sektor einen
dhnlichen Ausbildungsgang, nach dessen Abschluf sie als Stenotypistinnen
eingesetzt werden oder einfache Biirotiitigkeiten verrichten.

Die Teilnehmerzahl an diesem Ausbildungsprogramm ist betrichtlich: in
einem der beiden Unternehmen nehmen etwa 180 Jugendliche daran teil

— im Vergleich dazu werden etwa 150 Lehrlinge ausgebildet. Der Anteil der
ungelernten Jugendlichen, die noch wihrend ihrer Ausbildungszeit in eine
Lehre iiberwechseln oder nach Beendigung ihrer Ausbildungszeit in eine
Lehre eintreten, betrigt etwa 25 %; bei den Middchen sind es etwa 50 %, die
anschliefend mit einer Ausbildung als Biirogehilfin beginnen.

91

Sass/Sengenberger/Weltz (1974): Weiterbildung und betriebliche Arbeitskraftepolitik.

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101193

ISFMUNCHEN

bt i Seciadminemsdultieas Fschung €3



Weiterbildungsprogramm anbieten, macht die Zahl der Veranstal-
tungen oft mehr als die Hilfte des gesamten Weiterbildungsange-

bots aus.

So bietet z.B. ein Chemieunternehmen mit rund 6.000 Arbeitskriften etwa 40
Weiterbildungsprogramme fiir bestimmte Zielgruppen an, an denen jéhrlich etwa
2.500 bis 3.000 Belegschaftsmitglieder teilnehmen, Etwa gleich grof§ ist die Zahl
der allgemein zuginglichen Veranstaltungen, deren Teilnehmerzahl jahrlich
zwischen 500 und 800 schwankt. An Sprachkursen (Englisch, Franzésisch)
nehmen etwa 150 Belegschaftsmitglieder teil. Die etwa 20 Hobbykurse werden
jahrlich von etwa 300 bis 500 Belegschaftsmitgliedern besucht (Briefmarken-
sammeln, Linolschneiden, Tanzen, Brettspiele, Photographieren). Schlielich
gibt es noch etwa 20 kulturelle Veranstaltungen, z.B Film, Musik, Theater,
Literatur, Kunst, Erziehungsfragen, gesellschaftspolitische Themen, Reisgn usw.
An diesen Veranstaltungen nehmen jihrlich etwa 300 bis 500 Belegschaftsmit-
glieder teil.

Versucht man riickblickend, das gesamte Angebot an Weiterbildungs-
veranstaltungen, das zum Teil auf bestimmte Zielgruppen gerichtet ist,
zum Teil den Gesamtbelegschaften offensteht, danach zu beurteilen,
wie grofd der mogliche Einsatzbereich der vermittelten Qualifikationen
ist, so 1df3t sich folgende Unterscheidung treffen.

Ein Teil der Kurse ist ausschlieflich oder iiberwiegend produkt- oder
arbeitsplatzspezifisch ausgerichtet. In diese Kategorie fallen beispiels-
weise die formalisierte Einweisung am Arbeitsplatz und die auf be-
stimmte Produkte gerichtete Verkaufsschulung.

Andere Veranstaltungen dienen der Vermittlung iiberwiegend betriebs-
spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten, z.B. liber bestimmte
organisatorische oder technische Zusammenhinge des Betriebs.

Die Mehrheit der Kurse ist entweder berufsspezifischer Art, d.h. sie
dienen der Erweiterung, Verbesserung, Erneuerung der beruflichen
Qualifikation oder dem beruflichen Aufstieg, oder sie sind aligemein-
bildend wie die Bildungsprogramme, die allen Belegschaftsmitgliedern
offenstehen.

Fiir die Kurse, die vor allem produkt-, arbeitsplatz- oder betriebs-
spezifische Qualifikationen vermitteln, ist kennzeichnend, daf} die
erworbenen Qualifikationen nur in engen Bereichen verwertbar sind.
Daraus ergibt sich fiir den Arbeitnehmer keine Verbesserung, sondern
eher eine Verminderung seiner Mobilitdtschancen.

Die Verwertbarkeit der durch betriebliche Weiterbildung erzeugten
berufsfachlichen Qualifikationen ist schwieriger zu beurteilen. Ent-
scheidend ist ihre Gestaltung: Sind die erworbenen Qualifikationen
auflerhalb des Einzelbetriebs ohne Schwierigkeiten vermarktbar oder
sind sie mehr oder weniger betriebsbezogen und ihre Ubertragbarkeit
dadurch eingeschrinkt?
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Wichtig ist auflerdem, ob die Teilnehmer der Weiterbildungskurse
einen allgemeinen, d.h. von anderen Betrieben anerkannten
Qualifikationsausweis erhalten. Bei einem grofien Teil der fachlichen
Weiterbildung ist dies nicht der Fall. Vielfach wird die Teilnahme gar
nicht registriert, gelegentlich nur auf ausdriicklichen Wunsch des Teil-
nehmers in der Personalkartei vermerkt, ohne daf} ein Zeugnis oder
zeugnisihnliches Zertifikat ausgestellt wiirde.

Das gilt insbesondere fiir einen Grofiteil der Fiihrungskrifteschulung,
die ihrerseits ja wiederum einen betréchtlichen Anteil der gesamten
Weiterbildungsveranstaltungen ausmacht.

Aber selbst Kurse, die zu allgemeingiiltigen Qualifikationsnachweisen
fiihren, wie Meisterpriifung oder REFA-Schein, verdndern in vielen
Fillen nicht grundlegend den Einsatzbereich der Gesamtqualifikation
des Arbeitnehmers. Zwar werden Qualifikationsnachweise erworben,
die — so sollte man meinen — auch allgemein auf dem Arbeitsmarkt
verwertbar sind. Sie gewinnen jedoch ihren wirklichen Wert erst in
Verbindung mit dem jeweiligen betrieblichen Erfahrungshintergrund.
Die wichtigste Qualifikationsbasis des Meisters z.B. war und ist seine
betriebliche Erfahrung, seine intime Kenntnis der betrieblichen Ver-
hiltnisse und Zusammenhinge. Der formale Qualifikationsnachweis
der Meisterpriifung, ohne Verkniipfung mit dem spezifischen be-
trieblichen Erfahrungshintergrund, wird nur in Ausnahmeféllen aus-
reichen, die Besetzung einer Meisterposition zu legitimieren.
Ahnliches diirfte fiir den Refa-Schein zutreffen, der erst in
Kombination mit der Vertrautheit mit den jeweiligen betrieblichen
Verhiltnissen und der langjihrigen Betriebserfahrung, iiber die Fach-
arbeiter im allgemeinen verfiigen, seinen besonderen Wert fiir den Be-
trieb erhilt.

Anders diirfte sich die Situation bei der Technikerpriifung darstellen.
Sie scheint eher Qualifikationen zu umschliefien, die auch losgeldst
von betriebsspezifischen Erfahrungen verwertbar sind. Deshalb diirfte
die Abwanderungsgefahr von Facharbeitern, die die Technikerpriifung
bestanden haben, gréfier sein. Dies wird von den Betrieben offen-
sichtlich auch so gesehen: Kommt die Abwanderungsgefahr von
weitergebildeten Arbeitern zur Sprache, wird selten auf die Refa- oder
die Meisterpriifung, hiufig jedoch auf die Technikerpriifung hinge-
wiesen.

So ist es nur konsequent, da} im Vergleich zur Meisterpriifung oder
zum Refa-Schein der Erwerb der Technikerqualifikation verhiltnis-
mifig selten (nur in 7 Betrieben) geférdert wird.

Hier ist anzumerken, daf} die Forderung von Mitarbeitern bei ihrem Techniker-
studium gegeniiber frither zuriickgegangen ist. In mehreren Betrieben berichten
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die Ausbildungsleiter, dafl Facharbeiter nach der Weiterbildung zum Techniker
abgewandert seien, und man deshalb die Forderung der Technikerausbildung
eingestellt habe.

Schwerer abzuschitzen ist der Mobilitdtseffekt von Kursen, die
Kenntnisse auf gewissen Fachgebieten oder in allgemeinen Verfahrens-
weisen vermitteln bzw. vorhandenes Wissen vertiefen sollen (z.B. ,,Ein-
fihrung in die Kostenrechnung”, ,,Einfithrung in die elektrotechnische
Datenverarbeitung™, ,, Digitale Steuerungstechnik”, ,, Elektronische
Bausteine der Steuerungs- und Rechentechnik’). Hiaufig handelt es
sich dabei um noch neue Sachgebiete, um die Anwendung allgemeiner
wissenschaftlicher Erkenntnisse auf ein spezifisches Fachgebiet
(,,Angewandte Mathematik fiir Chemiker”, ,,Betriebswirtschaftslehre
fiir Naturwissenschaftler und Diplomingenieure”, ,,Chemie fiir Kauf-
leute’) oder um Fachgebiete, die quer zu der etablierten Teilung der
Disziplinen liegen (z.B. ,,Fotografische Mef3technik”, ,,Elektronik im
Tiefdruck”). Bei diesen in der Regel stark spezialisierten Kenntnissen
ist aber anzunehmen, da} die Wahrscheinlichkeit alternativer Ver-
wendungsmoglichkeiten von vornherein wegen des geringen Bedarfs
auf regionalen Arbeitsmirkten begrenzt ist.

Zusammenfassend 148t sich feststellen, da ein grofier Teil der be-
trieblichen Weiterbildungsveranstaltungen inhaltlich so gestaltet ist,
daf der zu erwartende Qualifikationszuwachs nur in geringem Umfang
mobilitdtsfordernd sein diirfte.
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VI. Betriebliche Weiterbildungspolitik als Reaktion auf
verinderte Anforderungen

In den einfithrenden Uberlegungen wurden die Bedingungs-
konstellationen skizziert, unter denen fiir den Einzelbetrieb die
Forderung und Steuerung der Weiterbildung von Arbeitnehmern sinn-
voll erscheint bzw. aus denen sich bestimmte Interessen der Betriebe
an Weiterbildung ableiten lassen.

Folgende Entwicklungstendenzen wurden aufgezeigt, aus denen sich
»Anreize* zur betrieblichen Weiterbildung ergeben kdnnen:

e Die aus technisch-organisatorischen Verdnderungen sich ergebenden
zusitzlichen Qualifizierungsanforderungen kénnen nicht mehr nur
mittels Qualifizierung wihrend und durch die Arbeit bewiltigt werden,
sie erfordern vielmehr organisiertes, ,,schulisches* Lernen. d.h. forma-
lisierte Weiterbildung.

o Die langanhaltende Arbeitskrifteknappheit und das daraus resul-
tierende Zusammenbrechen der verschiedenen Teilarbeitsmirkte, ins-
besondere fiir qualifizierte Arbeitskréfte, und die gestiegene Bedeutung
des innerbetrieblichen Arbeitsmarkts fithren zu gréfieren Anforde-
rungen an die Flexibilitidt des Arbeitskrifteeinsatzes sowie an die Ab-
schirmung des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes vor dem Zugriff von
auflen. Betriebliche Weiterbildung wachsen in diesem Zusammenhang
konkrete Funktionen zu.

o Das allgemein erhdhte Erwartungsniveau der Mitarbeiter in bezug
auf Aufstiegsmoglichkeiten und Arbeitsgestaltung legen betriebliche
Forderung von Weiterbildung nahe.

Abschlieffend soll nun versucht werden zu iiberpriifen, wieweit diese
Entwicklungen tatsidchlich fiir die Weiterbildungspolitik der Betriebe
bestimmend waren, d.h. ob sich ein Bezug zwischen spezifischen
Formen betrieblichen Weiterbildungsengagements und den be-
schriebenen Bedingungskonstellationen herstellen 1dfit.

Dies kann anhand des zur Verfiigung stehenden Informationsmaterials
nur in sehr grober und iiberschligiger Weise geschehen, da fiir eine
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genauere Zuordnung wesentlich detailliertere Informationen iiber
Struktur und Inhalte betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen wie
iiber die dahinterliegenden Entscheidungsprozesse notwendig wiren.
So kOnnen nur einige allgemeine Tendenzen nachgezeichnet werden,
ohne daf systematisch auf Strukturzusammenhinge auf der Ebene des
Einzelbetriebs eingegangen wird. Zweifellos kann unterstellt werden,
dafd von technisch-organisatorischen Verﬁndérungen zusitzliche
Qualifikationsanforderungen — und damit auch Impulse zur
Forderung von Weiterbildung — ausgehen. Daraus ist jedoch noch
nicht zu schlieflen, dafl diese Impulse fiir die gegenwirtigen Formen
betrieblicher Weiterbildung prigend waren, bzw. das die Gestaltung
betrieblicher Weiterbildung primir an dem Ziel orientiert ist, solche
technisch-organisatorischen Verinderungen vorzubereiten und zu be-
wiltigen.

1) Der technische Wandel

Schon die Begriindung, die von den Angehdrigen des Managements fiir
die Initiierung betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen gegeben
wurden, beziehen sich nur selten auf konkrete technologische oder
organisatorische Verdnderungen, aus denen zusitzlicher
Qualifikationsbedarf abzuleiten wire, sondern bleiben im Regelfall
allgemein und unspezifisch.

In den meisten Betrieben lassen sich nur verhaltnisméiflig lose Be-
ziehungen zwischen technologischen Verinderungen bzw. neu auf-
tretenden Qualifikationserfordernissen und den Weiterbildungs-
aktivitdten feststellen. Nur selten besteht ein eindeutiger zeitlicher
oder ursichlicher Zusammenhang zwischen bestimmten technisch-
organisatorischen Veridnderungen und der Initiierung betrieblicher
Weiterbildungsmafinahmen. Nur selten erfolgt in den untersuchten
Betrieben Weiterbildung antizipatorisch, d.h. auf anstehende Ver-
anderungen hin orientiert, um deren mogliche Anforderungen vorweg-
zunehmen.

Am ehesten war ein solcher Bezug bei der Einfihrung von EDV festzustellen, die
zusitzliche Qualifikationsanforderungen stellt und zur Einfiihrung
institutionalisierter betrieblicher Weiterbildung fithrte, und in Druckereibe-
trieben, die ihren bisherigen Facharbeiterstamm aufgrund der Einfihrung neuer
Drucktechniken umschulen lassen muflten.

Untersuchungen, die sich mit dem Prozefy der Einfithrung technisch-
organisatorischer Innovation befassen, zeigen, dafd Neuerungen hiufig
mit einem erstaunlich geringen Aufwand an institutionalisierter be-
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trieblicher Weiterbildung der betroffenen Arbeitskrifte bewiltigen
werden.

In einer Untersuchung iiber die Einfiihrung numerisch gesteuerter Werkzeug-
maschinen wird festgestellt, da es ,,sich bei der Schulung des Bedienungs-
personals nahezu ausschlieflich um direkte Einweisung am Arbeitsplatz han-
delt; dies gilt sowohl fiir die Einfiihrung beim Hersteller als auch im jeweiligen
Verwenderbetrieb. Systematische Schulung in Form von Kursen, in denen z.B.
Kenntnisse iiber das Funktionieren der nurnerischen Steuerung oder der Ver-
bindungselemente zwischen Steuerung und Werkzeugmaschinen vermittelt wer-
den, sind fiir das Bedienungspersonal nur in wenigen Ausnahmefillen durchge-
fiihrt worden, 63

»Insgesamt wurde . . . ein — angesichts der Komplexitit der technologischen
Entwicklung — erstaunlicher Mangel an Institutionalisierung der Qualifizie-
rungsprozesse deutlich, der zusammen mit dem weitgehenden Fehlen einer
systematischen Personalplanung und -auswahl die Schluffolgerung zulit, dal
die Betriebe der Problematik personeller Umstellung im Zuge der Einfihrung
technischer Neuerungen relativ geringe Bedeutung zumessen, vielmehr von einer
hochgrag“igen Anpassungsfihigkeit und Flexibilitit ihrer Arbeitskrifte aus-
gehen.*

Aufschlufireich ist auch das Beispiel eines grofieren Maschinenbauunternehmens
mit etwa 5000 Beschiftigten, in dem in den vergangenen Jahren die Produktion
in sehr starkem Mafe umgestellt wurde.

Aufgrund dieser Umstrukturierung — Verlagerung der Fertigung von Haushalts-
maschinen (Serienfertigung) auf Industriemaschinen (kleine Serien und Einzel-
fertigung) — Mitte der fiinfziger und zu Beginn der sechziger Jahre vollzog sich
ein Wandel in der Qualifikationsstruktur der Belegschaft.

Dies fiihrte nicht zu einer Entqualifizierung, sondern im Gegenteil — da man
zum Teil von FlieBbandfertigung zu der Fertigung von kleinen Serien oder
Einzelstiicken iiberging — eher zu einer Hoherqualifizierung der Belegschaft in
den Fertigungsabteilungen.

Ein Zusammenhang zwischen diesen produktionstechnischen Mafinahmen und
der Einfilhrung bzw. Ausweitung vorhandener betrieblicher Weiterbildungs-
kapazititen konnte nicht festgestellt werden. Zwar hatte die Weiterbildung in
diesem Unternehmen bereits eine lingere Tradition,,sie beschrinkt sich jedoch
fast ausschlieRlich auf allgemeinbildende Veranstaltungen und die Forderung
einzelner begabter Kinder von Belegschaftsangehorigen.

Erst Mitte der sechziger Jahre, als die Lage auf dem Arbeitsmarkt sich ver-
schirfte, begann man in groferem Umfang, Weiterbildung stirker titigkeits- und
berufsbezogen durchzufiihren. So lag ein Schwerpunkt der Bildungsarbeit vor
allem in der Ausschopfung von Qualifikationsreserven unter den ungelernten
Jugendlichen und den angelernten Arbeitern (systematische Schulung von unge-
lernten Jugendlichen zu qualifizierten Angelernten und Facharbeitern, berufsbe-
gleitende Lehre fiir angelernte Arbeiter).

63 Schultz-Wild, R., Weltz, F.: ,,Technischer Wandel und Industriebetrieb, die
Einfiihrung numerisch gesteuerter Werkzeugmaschinen in der BRD*,
Frankfurt 1973, S. 154,

64 Schultz-Wild, R., Weltz, F.: ,,Technischer Wandel und Industriebetrieb*,
a.a.0., S. 177.
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Eine Analyse der gruppenspezifischen Schwerpunkte betrieblicher
Weiterbildungsmafinahmen zeigt, dafs diese hdufig nicht bei den
Gruppen liegen, die am meisten von technisch-organisatorischen Ver-
dnderungen betroffen werden (z.B. Facharbeiter, gewisse Gruppen
kaufminnischer oder technischer Angestellter), sondern vielmehr bei
Gruppen, fiir die ein solcher direkter Bezug weniger gegeben sein
diirfte (etwa Fithrungskrifte).

So erhieiten z.B. in einem gréfieren Chemieunternehmen wihrend einer Um-
stellungsphase der Produktion, in der ein Grofiteil der bisherigen Produktion
(Verarbeitung von Naturprodukten) durch die Herstellung von Kunststoff er-
setzt wurde, die betroffenen Arbeitnehmer im Produktionsbereich keinerlei
systematische Schulung. Gleichzeitig filhrte das Unternehmen aber umfangreiche
Weiterbildungsveranstaltungen fiir Fiihrungskrifte und einen Teil der Ange-
stellten durch. Hierbei handelte es sich vor allem um Kurse iiber Menschen-
fihrung, Managementtechniken und Sprache.

Schlieilich ergab die vergleichende Untersuchung einzelner Betriebe
bzw. Branchen keinen eindeutigen Zusammenhang zwischen dem
Tempo technologischer Verdnderungen und der Intensitdt von Weiter-
bildungsbemiihungen.

Darf aus den hier angefithrten Befunden zwar nicht gefolgert werden,
daf iiberhaupt kein Zusammenhang zwischen betrieblichen Weiter-
bildungsmafinahmen und dem betriebsspezifischen Charakter und
Tempo der technisch-organisatorischen Innovation besteht, so lassen
sie doch auch zweifelhaft erscheinen, da die betriebliche Weiter-
bildung ihrerseits die Entwicklung technisch-organisatorischer Ver-
dnderungen vorantreibt, d.h. als Mittel zur Forderung des
,,technischen Fortschritts” von den Betrieben eingesetzt wird.65
Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen scheinen vielmehr hiufig eher
verdnderungsspezifisch zu erfolgen bzw. sogar der Neutralisierung
eines anstehenden Verinderungsdrucks zu dienen. Technische oder
organisatorische Verinderungen sollen mit Hilfe von Weiterbildung so
bewiltigt werden, da® das bestehende betriebliche soziale und
hierarchische System moglichst wenig davon beriihrt wird.

Ein gutes Beispiel hierfir ist die Schulung zur ,,Menschenfiihrung*‘. Die erhhte
Fiihrungskunst des unteren und mittleren Managements soll es ermdglichen,
Diskrepanzen zwischen der traditionellen betrieblichen Organisation, der

hierarchischen Grundstruktur und den ,,neuen‘ Anforderungen — ob diese
durch technische oder soziale Gegebenheiten definiert sind — zu iiberbriicken.

65 Eine solche Wirkung ldft sich — zumindest indirekt — fiir die Entwicklung im
6ffentlichen Bildungssystem unterstellen: Die Verschiebung der
Qualifikationsstruktur nach oben kann langfristig nicht ohne Folgen fiir die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisationen bleiben.
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Das betriebliche Kooperations- und Herrschaftssystem kann so im wesentlichen
gleich bleiben,

Insgesamt erfolgt der Einsatz betrieblicher Weiterbildung dem
technisch-organisatorischen Wandel gegeniiber eher ,,reaktiv‘’, d.h. auf
bereits aufgetretene Anforderungen und Probleme antwortend*, und
eher ,,konservativ‘, d.h. mit der Zielsetzung, den Verdnderungsdruck,
dem das betriebliche System ausgesetzt ist, zu reduzieren.

2) Der Arbeitsmarkt

Untersucht man die Bedeutung des Arbeitsmarktes fiir das Verhalten
der Betriebe im Weiterbildungsbereich, miidte konsequenterweise an
der Beziehung zwischen der spezifischen Arbeitsmarktlage eines Be-
triebs und den getroffenen Weiterbildungsmainahmen angesetzt
werden. Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung war eine
systematische Analyse auf der Ebene des Einzelbetriebs nicht moglich.
Anhand einiger statistischer Indices lassen sich jedoch allgemeine Zu-
sammenhidnge aufzeigen. Stellt man den in Schaubild 1 markierten An-
fingen betrieblicher Weiterbildung jeweils die Zahl der offenen Stellen
und die Arbeitslosenquote der betreffenden Jahre als Mafigroflen der
Arbeitsmarktergiebigkeit gegeniiber, so 148t sich generell fiir die Nach-
kriegsperiode eine Entsprechung feststellen: Die Zunahme des Wei-
terbildungsengagements lduft parallel zur Verknappung der Arbeits-
krafte. Der noch geringen Weiterbildungsaktivitit der Betriebe in
den fiinfziger Jahren entspricht das damals noch gegebene Reser-
voir der zuwandernden qualifizierten Arbeitskrdfte aus der DDR.
Hingegen signalisiert der betrdchtliche Schwund der Arbeitslosen-
ziffer zu Ende der fiinfziger Jahre die nahende Vollbeschiftigung: dem
stehen in einigen Unternehmen erste Bemithungen um die Weiterbil-
dung gegeniiber.

In den sechziger Jahren korrespondiert dann die Zunahme be-
trieblicher Weiterbildung mit dem anhaltenden Arbeitskriftemangel.
In scheinbarem Widerspruch zur Verknappungsthese steht allerdings
die sprunghafte Zunahme von Betrieben, die wahrend der
Rezessionsphase 1966/67 mit der Forderung von Weiterbildung be-
gonnen haben (nahezu ein Zehntel der untersuchten Betriebe). Diese
Diskrepanz wiirde dann plausibel, wenn man den Arbeitgebern unter-
stellt, daf sie das Konjunkturtief in diesem Jahr als bereits iiberwunden
ansahen und eine erneute Hochkonjunkturphase erwarteten. Unter
diesem Aspekt konnte es zweckmifig erscheinen, die temporire
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Unterbeschiftigung von Arbeitskriften in der Produktion durch den
Einsatz von Weiterbildungsprogrammen nutzbringend zu iiberbriicken.
Diese Interpretation wird auch gestiitzt von dem Befund, da} die Ausgaben fiir
Weiterbildung wihrend der Rezession 1966/67 kaum gekiirzt wurden. Von 75

Betrieben erklirten nur 9, das Weiterbildungsbudget gekiirzt zu haben, wobei die
Kiirzung durchschnittlich bei 50 % lag.

Wihrend also kurzfristige Konjunkturschwankungen kaum auf den
Umfang betrieblicher Weiterbildung durchschlagen, steht die Wirk-
samkeit langfristiger Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt aufBer
Zweifel.

3) Die Erwartungen der Arbeitskrifte

Wenig spricht dafiir, daf} bislang ein direkter, aus Erwartungen der
Belegschaft resultierender Druck entscheidend fiir die Einfithrung oder
die Expansion betrieblicher Weiterbildung war.

So scheinen bisher viele Betriebe ohne Schwierigkeiten eine Politik
verfolgt zu haben, ,,schlafende Hunde” nicht zu wecken, d.h. jeglichen
Anreiz zur Weiterbildung von der Belegschaft fernzuhalten. Hierzu
sind nicht nur die Betriebe zu rechnen, die bislang iiberhaupt noch
nichts zur Férderung der Weiterbildung unternommen haben, sondern
auch die Mehrzahl jener Betriebe, in denen nur wenige Belegschafts-
mitglieder geférdert wurden oder in denen Weiterbildungsmafinahmen
auf die Schulung von Fihrungskriften beschrinkt blieben.

Gegen die Existenz eines starken direkten ,,Erwartungsdrucks’ spricht
auch, daf sich die Regelung des Zugangs zu betrieblich geforderten
Weiterbildungsveranstaltungen meist als wenig kontrovers erwies.
Auch die Tatsache, daf nur in einem Drittel der Betriebe von einer
Einbeziehung des Betriebsrats in die Programmgestaltung und die Aus-
wahl der Teilnehmer berichtet wird (vgl. Tabelle 3 g) (wobei selbst
diese Mitwirkung meist recht marginalen Charakter hat), deutet darauf
hin, daf seitens der Belegschaft kein starker Druck auf betriebliche
Weiterbildungsforderung ausgeiibt wurde.

Daraus darf jedoch nicht geschlossen werden, dad der Aspekt der
Motivierung von Belegschaftsmitgliedern fiir das betriebliche Weiter-
bildungsengagement keine Rolle gespielt hat. Dies wird schon aus den
zahlreichen Auflerungen der befragten Angehdrigen des Ausbildungs-
managements deutlich.
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4) Betriebliches Weiterbildungsengagement als Lernprozef

Bei Durchsicht des empirischen Materials ergibt sich zwar eine Reihe
von Hinweisen, die es erlauben, einzelbetriebliche Weiterbildungs-
mafBnahmen als ,,Antwort” auf bestimmte Bedingungskonstellationen
Zu interpretieren, denen gegeniiber die herkdmmlichen Formen be-
trieblicher Qualifizierungspolitik kaum mehr addquat erscheinen.
Dieser Bezug zeichnet sich jedoch nur sehr allgemein und vielfach nur
sehr undeutlich ab. Dies darf nicht allein auf die begrenzte Aussage-
kraft des verfiigbaren Materials durchgefiihrt werdén (um so mehr, als
ja der ,,hirteste” Befund unserer Analyse die Feststellung war, daf
nur selten ein direkter Zusammenhang zwischen technologischer oder
organisatorischer Innovation und der Gestaltung betrieblicher Weiter-
bildungsmafinahmen herzustellen war). Auch wenn eine detaillierte
Analyse der betrieblichen Situation moglich war, wie in einigen der
durchgefiihrten Fallstudien, war ein Bezug zwischen feststellbarer
Bedingungskonstellation und betrieblichem Verhalten kaum herzu-
stellen.

Bei der Interpretation dieses Befundes darf nicht iibersehen werden,
daf in vielen Betrieben Weiterbildungsmafinahmen erst neueren
Datums sind. Hiufig fehlen noch klare Zielkonzeptionen. Man scheint
erst am Anfang eines Lernprozesses zu stehen, der wesentlich durch
die Auseinandersetzung mit den Handlungsbedingungen betrieblichen
Weiterbildungsengagements gekennzeichnet ist.

Bei der Analyse der Anlésse, die zur Einfiihrung betrieblicher Weiter-
bildungsaktivitdten fiihren kénnen, wurde eine Reihe von Druck- und
Problemsituationen skizziert, in der die bislang eingesetzten
,»orthodoxen” personalpolitischen und organisatorischen Instrumente
nicht mehr recht greifen: etwa die SchlieBung von
Qualifikationsliicken durch Neurekrutierung, die Motivierung durch
héheren Lohnanreiz oder Aufstiegsperspektiven.

Die besonderen Bedingungen, die zur Einfiihrung betrieblicher Weiter-
bildung fiihrten, wiesen dieser eine gewisse Liickenbiiferfunktion zu.
Wo andere Mittel versagten, erwartete man von Weiterbildung eine
Losung. Dabei diirfte hiufig die Leistungsfihigkeit des Instruments
,,Weiterbildung”, seine Grenzen, seine besonderen Stirken und
Schwichen, vor allem auch seine méglichen Folgewirkungen nicht
ausreichend reflektiert worden sein. Dies mag dazu beigetragen haben,
daf} mit der Einfilhrung betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen zum
Teil iibertriebene, unprizise und vielfach sachfremde Erwartungen
verkniipft waren, die nicht so sehr auf den durch Bildung gewonnenen
Kenntniszuwachs gerichtet waren, der klar auf besondere
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Qualifikationsanforderungen zu beziehen war, sondern eher darauf
abzielten, das betriebliche, hierarchische, soziale und organisatorische
System von anstehendem Verdnderungsdruck abzuschirmen.

Die besonderen Bedingungen der Einfithrung betrieblicher Weiter-
bildung fiithrten gleichzeitig auch dazu, daf sich diese vielfach relativ
entlastet und ohne Legitimationsprobleme, etwa in Bezug auf ihre
,,Rentabilitdt” vollzog. Gerade die Breite der an Weiterbildung ge-
richteten Erwartungen 1463t deren Wert selbst evident erscheinen. Das
Fehlen von Bewihrungs- oder Bedarfsermittlungen ist auf diesem
Hintergrund zu verstehen, wie auch die aulerordentlich grofie Varianz
betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen, selbst in Betrieben mit
dhnlich gelagerter Problemsituation. Wo ein klarer Bezug zwischen
Weiterbildung und spezifischen Qualifikationsanforderungen fehlt,
besteht auch eine grofle Handbreite moglicher Mafinahmen.

Die Institutionalisierung betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen in
den meisten Betrieben blieb auch zunichst meist frei von inner-
betrieblichen Konflikten. %% Da die Zielrichtung betrieblicher Weiter-
bildungsmafinahmen vielfach recht allgemein war, hatte sie zunéichst
nur geringe manifeste Bedeutung fiir betriebliche Einflu3- und Macht-
interessen.

In keinem der untersuchten Betriebe wurde von gréfieren inner-
betrieblichen Konflikten im Zusammenhang mit der Einfiihrung von
Weiterbildung berichtet. Nur vereinzelt wird von Kontroversen be-
richtet, etwa wenn Linienvorgesetzte ,,tiichtige” — und damit hiufig
auch iiberlastete — Mitarbeiter nicht fiir Weiterbildung freisetzten.
Nirgendwo scheinen aber solche Einzelkonflikte den Rang eines inner-
betrieblichen Politikums bekommen zu haben, wie etwa bei der Aus-
einandersetzung um die Zustidndigkeit fur die Qualititskontrolle.
Allerdings ist die Bedeutung der Eigeninteressen des Ausbildungs-
managements nicht zu unterschitzen, seien diese durch ein grund-
sitzliches ,,berufliches” Selbstverstindnis, seien sie durch Karriere-
perspektiven konstituiert.67

66 Dies wire dann zu erwarten, wenn Weiterbildung fest mit Personalplanung
und Personalentwicklung verkniipft wire. Wo etwa erfolgreiche Absolvierung
von Weiterbildungskursen Voraussetzung fiir die Besetzung bestimmter
Positionen ist, kann die Weiterbildungsabteilung grofleres Gewicht bei der
Besetzung dieser Stellen gewinnen. In diesem Fall wire eine Konflikt-
situation zwischen Betriebsabteilungen und Ausbildungsabteilungen denkbar.

67 Dabei kann auch eine Rolle spielen, dafy bei der Besetzung der fiir Weiter-
bildung zusténdigen Positionen in starkem Maf} auf Akademiker mit hdufig
noch geringer betrieblicher Erfahrung zuriickgegriffen wird. Es wiire zu
untersuchen, wieweit eine gewisse Akzentuierung betrieblicher Weiter-
bildungsprogramme (etwa das besondere Interesse an der Fithrungs-
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Zweifellos diirften in vielen Betrieben auch modische Momente bei der
Einfilhrung betrieblicher Weiterbildung eine Rolle gespielt haben.
Bildung, und insbesondere Weiterbildung, genieffen die Aura des
»Modernen”. Mit der Férderung von Weiterbildung bestitigt man sich,
an der Spitze der personalpolitischen Entwicklung zu stehen.%8

Diese Ansicht wird insbesondere dort offenkundig, wo kritisch zur
Weiterbildungspraxis des eigenen Betriebs Stellung genommen wurde.
Aus der mangelnden Unterstiitzung des Spitzenmanagements schlielen
die Vertreter des Ausbildungsmanagements hiufig auf eine allgemeine
Konservativitit oder Riickstindigkeit des Unternehmens.

,,Die bestehende Weiterbildungssituation im Betrieb wird von Herrn X scharf
kritisiert, der die Zusténde auf das ‘schrecklich hierarchisch gegliederte Haus’
und den ‘stockkonservativen Vorstand’ und dessen Einstellung zuriickfithrt. ‘Das
Denken in Tonnen geht durch das ganze Haus.”

Hiufig findet sich die Uberzeugung, daf ein stindiger Zuwachs der
Weiterbildungsaktivititen sozusagen naturgegebene Folge der ge-
sellschaftlichen und technologischen Entwicklung sei.

Auch rein personenbezogene Momente, etwa das persénliche
Engagement einzelner Mitglieder der Unternehmensleitung oder des
Ausbildungsmanagements, waren nicht selten fiir die Einfiihrung be-
trieblicher Weiterbildung entscheidend.

All dies kann dazu beigetragen haben, dal das Weiterbildungs-

kriifteschulung) hierauf zuriickzufihren ist. Die starke Expansion des
,Managementtrainings® in Grofifirmen mag nicht zuletzt daraus Impulse
erhalten haben, daf} es fiir das Ausbildungsmanagement personliche
Profilierungschancen bot.

68 Solche vagen Modernitétsperspektiven scheinen auch bei der Einfiihrung
technologischer Neuerungen hiufig eine Rolle zu spielen. So wurde im
Zusammenhang der Untersuchung iiber die Einfiihrung numerisch gesteuerter
Werkzeugmaschinen festgestellt: ,,Insgesamt trat in dieser durch recht
mangelhafte Information gekennzeichneten ersten Phase die Bedeutung
genauer Recherchen und Erwigungen zuriick zugunsten eines sehr diffusen
allgemeinen Modernitidtsmotivs, das sich als eine mehr oder weniger un-
kritische Technikerfaszination beschreiben 1dft*‘. (Vgl. Schultz-Wild, R.,
Weltz, F., Technischer Wandel und Industriebetrieb, die Einfithrung
numerisch, gesteuerter Werkzeugmaschinen in der Bundesrepublik, Frankfurt
1973, S. 71) Analog einer solchen Technikfaszination konnte man ins-
besondere beim Ausbildungsmanagement von einer Weiterbildungs-
faszination sprechen.
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engagement vieler Betriebe eine gewisse Eigendynamik entwickelt hat.

So zeigte sich, daB dort, wo ein gut ausgebautes Weiterbildungssystem fir
Fihrungskrifte bestand, die Ausdehnung der Weiterbildung auf andere
Qualifikationsgruppen, wie technische oder kaufméinnische Angestellte und
Facharbeiter, als umunginglicher Prozef angesehen wurde. Typisch hierfiir ist
die Feststellung des Ausbildungsleiters eines Groflunternehmens: ,,Wenn einmal
bestimmten Zielgruppen etwas angeboten wird, wird auch von anderen Gruppen
im Betrieb ein dhnlicher Anspruch erhoben.”

Zweifellos haben die Eigeninteressen des Ausbildungsmanagements
und die Eigendynamik von Weiterbildungsaktivititen dazu beige-
tragen, den Prozef der Diffusion betrieblicher Weiterbildung
wesentlich zu beschleunigen, hdufig unabhingig von den allgemeinen
Bedingungskonstellationen. Nun stellt sich allerdings die Frage, ob
auch in Zukunft diese Entwicklung sich ungebrochen fortsetzen wird.
In den untersuchten Betrieben zeigten sich gewisse Anzeichen gegen-
ldufiger Tendenzen. Vereinzelt wurden kritische Auflerungen iiber die
Expansivitit betrieblicher Weiterbildung laut.

Weiterbildung, so meinte der Vertreter eines grofieren Chemieunternehmens,
miisse in Zukunft enger mit der Personalplanung verkniipft werden, um auf diese
Weise die zum Teil disparaten Weiterbildungsaktivitidten des Unternehmens iiber-
sichtlicher und kontrollierbarer zu machen. Bei Fortfilhrung der Weiterbildung
in der bisherigen Form bestehe die Gefahr, daf sich das Weiter-
bildungsprogramm verselbstindige und man damit am Bedarf ,,vorbei-
produziere.”

In vielen Betrieben scheinen sich Lernprozesse in bezug auf den Ein-
satz betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen zu vollziehen, die auf die
Dauer eine Modifizierung der bisherigen Praxis bewirken.

Vereinzelt haben solche Lernprozesse dazu beigetragen, bisher diffuse
Aktivitdten stirker auf bestimmte Qualifizierungsanforderungen zu
beziehen.

Ein gutes Beispiel hierzu liefert das Programm einer grofieren Maschinenbau-
firma, in der ungelernte Jugendliche eine besondere Ausbildung erhalten, die
eine gewisse Anndherung an die Lehrausbildung darstellt.

Dieses Betreuungsprogramm entstand zu einem Zeitpunkt, zu dem noch eine
grofere Anzahl ungelernter Jugendlicher im Betrieb beschiftigt war. Die Firma
besaf} auf dem lokalen Arbeitsmarkt eine hohe Attraktivitit; einem grofien An-
gebot an Hauptschulabgingern stand ein begrenztes Lehrstellenangebot gegen-
iiber.

Der aktuelle Anstoft zu dem Jugendbetreuungsprogramm ergab sich in einer
Periode der Unterbeschiftigung. Gleichzeitig setzten sich bei den Betriebsrats-
wahlen ,,radikale’ Strdmungen durch. Diese 10ste bei der Betriebsleitung den
Wunsch aus, jiingere ungelernte Arbeiter anzusprechen, die bislang wenig Be-
achtung und Betreuung erfahren hatten.

Primir scheint daher dieses Betreuungsprogramm zunichst eher eine betriebs-
politische Mafinahme gegeniiber Gruppen von Arbeitnehmern gewesen zu sein,
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die als potentielle Gefihrdung des Betriebsfriedens erscheinen konnten.

Im Laufe der zunehmenden Volibeschiftigung wurde dieses Betreuungs-
programm mehr und mehr zu einem Instrument, mit dem ungelernte
Jugendliche qualifiziert werden konnten, um dem wachsenden Facharbeiter-
mangel zu begegnen. Da gleichzeitig das Angebot an Bewerbern fiir die ver-
fiigbaren Lehrstellen spirlicher wurde, wurde ein Teil der betreuten Jungarbeiter
nach einiger Zeit in die normale Lehrausbildung iibernommen,

Das urspriinglich mehr als soziale Mafinahme und betriebspolitische Reaktion
auf bestimmte ,,politische” Bedingungen entstandene Betreuungsprogramm
wurde so im Laufe der Zeit immer mehr zu einem arbeitsmarktorientierten
Instrument umdefiniert.

Interessante Lernprozesse anderer Art zeichnen sich in zwei Unter-
nehmen ab, bezeichnenderweise beide mit einer sehr starken Position
auf dem Arbeitsmarkt. Es wurden Verdnderungen im betrieblichen
Weiterbildungsangebot ins Auge gefafdt, um bessere Voraussetzungen
fiir die Nutzung 6ffentlicher Mittel zu schaffen und damit die
finanzielle Belastung des Betriebes zu reduzieren.

So plant ein Chemieunternehmen, fiir die Zukunft eine Gesellschaft zur
Forderung beruflicher Bildung zu griinden, die formal losgelost vom Unter-
nehmen (z.B. als eingetragener Verein), einen Teil der bisher betriebsintern
durchgefiihrten Programme iibernehmen soll. Das Kursangebot soll so breit ge-
fachert sein, da} auch Interessenten von auflen daran teilnehmen kénnen. Aus-
gangspunkt dieser Uberlegungen ist, daRl die betriebsinternen Weiterbildungs-
mafinahmen bislang vom Arbeitsamt nicht anerkannt wurden und das Unter-
nehmen dadurch die finanziellen Moglichkeiten des AFG nur in geringem Um-
fang nutzen konnte.

In eine dhnliche Richtung gehen die Uberlegungen eines Unternehmens der
elektronischen Industrie. Das betriebliche Weiterbildungsangebot miisse
qualitativ angehoben werden, um auf diese Weise ,,6ffentliche Anerkennung” zu
finden. Hierzu gehore auch eine Erweiterung des Angebots iiber die rein
betriebsbezogenen Programme hinaus. Man wolle damit erreichen, dal das be-
triebliche Waiterbildungsangebot gleich dem 6ffentlichen Bildungsangebot bei
der zu erwartenden Einfilhrung des Bildungsurlaubs anerkannt werde.

Insgesamt spricht vieles dafiir, daB solche betrieblichen Lernprozesse
zu einer Modifizierung des betrieblichen Engagements auf dem Weiter-
bildungssektor filhren, nicht nur was das Volumen, die Inhalte, die
Zielgruppen und die organisatorische Eingliederung betrieblicher
Weiterbildung betrifft, sondern auch in bezug auf die Abschirmung
des innerbetrieblichen Arbeitsmarkts.

Sicher werden sie zu einer Prizisierung der an Weiterbildung ge-
richteten Anforderungen, wie auch zum Abbau iibertriebener Erwar-
tungen fithren. Zugleich werden sie aber auch einen stdrkeren Druck
auf den Nachweis ihres Nutzens fiir den Betrieb mit sich bringen. Dies
diirfte bedeuten, dafd in Zukunft in stirkerem Mafle Bedarfsanalysen,
Bewidhrungskontrollen, Rentabilitdtsnachweise usw. gefordert werden
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Gewisse Verinderungen diirften sich langfristig auch aus Lernpro-
zessen innerhalb der Belegschaft ergeben: Bislang scheint die Moti-
vation noch kein Problem bei der Durchfiihrung betrieblicher Weiter-
bildung gewesen zu sein. Auf die Dauer wird jedoch der Nachweis, dafs
die Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen zu
realen Vorteilen fiihrt, wichtiger werden.

Langfristig diirfte all dies auf eine stdrkere Integrierung von Personal-
politik und Weiterbildung hinwirken. Damit erhilt das Personal-
management zusdtzliche Moglichkeiten, den Arbeitskrifteeinsatz zu
steuern, etwa indem man die Deckung des Qualifikationsbedarfs durch
die Mobilisierung von Qualifikationsreserven oder durch die Schaffung
eines Qualifikationspotentials besser in den Griff bekommt.
Legitimiert die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen zu inner-
betrieblichem Aufstieg oder Versetzungen, so bedeutet dies nicht nur
einen erhOhten Motivationsanreiz fiir die Arbeitnehmer, sondern auch
einen gréfieren Erwartungsdruck, der — wird er nicht voll erfiillt —
leicht in Unzufriedenheit umschlagen kann.

Dies alles diirfte dazu beitragen, daf} der ,,politische” und kontroverse
Charakter von Weiterbildung im Laufe der Zeit deutlicher hervor-
treten wird. Bisher verdeckte Konflikte werden an Aktualitdt ge-
winnen: Konflikte innerhalb des betrieblichen Managements, vor
allem zwischen Linienvorgesetzten und Personalmanagement sowie
Konflikte zwischen Arbeitnehmern und Management.
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VIl. AbschlieRende Uberlegungen

Eine zusammenfassende Interpretation der personalpolitischen
Funktion betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen st68t auf Schwie-
rigkeiten. Die Vielfalt betrieblicher Verhaltensweisen, die vom totalen
Fehlen jeglicher Weiterbildungsaktivitit bis zum ausgebauten betrieb-
lichen Ausbildungswerk reicht, 1df3t jeden Versuch, verallgemeinernde
Folgerungen zu ziehen, zunichst als aussichtslos erscheinen.

Diese Unterschiedlichkeit — bei hiufig gleichartigen Hintergrundsbe-
dingungen — ldf3t nicht nur auf einen groflen Gestaltungsspielraum
schlieffien, den die Betriebe im Weiterbildungsbereich haben. Sie macht
zugleich deutlich, daf} betriebliches Weiterbildungsengagement bislang
vielfach ohne klaren Bezug zu personalpolitischen Zielsetzungen, bzw.
zu Anforderungen, die an Personalpolitik gestellt werden, erfolgte.
Betriebliche Weiterbildung iibernahm ,,LiickenbiiRerfunktionen’; sie
kann als Versuch der Betriebe verstanden werden, ad hoc auftretenden
Druck- und Problemsituationen zu begegnen, denen gegeniiber die
traditionellen personalpolitischen Instrumente versagten.

Die personalpolitischen Konzepte oder Zielvorstellungen des Aus-
bildungsmanagements iiber mdgliche personalpolitische Funktionen
betrieblicher Weiterbildung sind, so machte die Untersuchung deut-
lich, nicht selten eher vordergriindig und undifferenziert. Der Blick auf
mogliche Folgeprobleme wird verdeckt durch ein harmonistisches
Verstindnis der Weiterbildungssituation (das zudem durch den ver-
breiteten Optimismus in der bildungspolitischen Diskussion hin-
sichtlich des emanzipatorischen Charakters von Weiterbildung schein-
bare Bekriftigung erfihrt). Die Mehrzahl der Angehdrigen des Aus-
bildungs- und Personalmanagements ist der Ansicht, dafl die Interessen
von Betrieb und Arbeitskriften beziiglich Weiterbildung weitgehend
identisch seien.

Lassen sich aus der betrieblichen Weiterbildungspraxis kaum direkt
Schlufifolgerungen auf deren personalpolitische Funktion ziehen, so
zeigen die Untersuchungsbefunde doch einige Zusammenhinge auf,
die Aussagen allgemeiner Natur erlauben. Diese beziehen sich nicht
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notwendigerweise auf das Verhalten aller oder auch nur der Mehrheit
der Betriebe; sie sind vielmehr als Charakterisierung wahrscheinlicher,
fiir die weitere personalpolitische, wie gesellschaftspolitische Bedeu-
tung besonders relevanter Trends zu verstehen. Sie kénnen nicht
zuletzt auch aus der Richtung der Lernprozesse, die sich in vielen
Betrieben abzeichnen, abgeleitet werden.

Die personalpolitischen Zielsetzungen betrieblicher Weiterbildung
wurden im wesentlichen drei Schwerpunkten zugeordnet:

e Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen sind auf die Bewiltigung
von Anforderungen gerichtet, die sich aus technisch-organisatorischen
Innovationen ergeben. Der Einsatz betrieblicher Weiterbildung darf
allerdings nicht als unmittelbare ,,Antwort” auf neue, durch tech-
nische Verinderungen ausgeloste qualifikatorische Anforderungen
verstanden werden; er erfolgt vielmehr hiufig verinderungsun-
spezifisch, d.h. ohne direkten Bezug zu konkreten technologischen
oder organisatorischen Verdanderungen. Ihr besonderer Charakter
macht hiufig das Bestreben deutlich, den Verdnderungsdruck zu
reduzieren, dem das betriebliche, soziale und hierarchische System
infolge technologischer oder organisatorischer Innovationen ausgesetzt
ist. Der Einsatz von Weiterbildung erfolgt nicht so sehr in Antizipation
erwarteter technologischer und organisatorischer Verdnderung (oder
auf diese Impulse ausiibend), sondern eher reaktiv und mit ,,konser-
vativer” Zielsetzung.

Als Beleg hierfiir kénnen, neben Auferungen des Ausbildungsmanagements,
etwa der fehlende zeitliche Bezug zwischen technologischen Veridnderungen und
Weiterbildungsmafinahmen, deren inhaltliche Gestaltung, die Unterschiedlich-

keit betrieblicher Verhaltensweisen bei gleichen Produktionsbedingungen sowie
das Fehlen systematischer Bedarfsermittlungen angefiihrt werden.

e Ein zweiter, wichtiger Bezugspunkt betrieblicher Weiterbildungs-
mafinahmen ist die Verknappung bestimmter Qualifikationsgruppen
auf dem Arbeitsmarkt. Betriebliches Weiterbildungsengagement soll
nicht nur dazu dienen, das innerbetrieblich verfiighbare Qualifikations-
angebot flexibler zu gestalten, sondern es zugleich vor dem Zugriff
von aufden abzuschirmen und die Attraktivitdt des Betriebes auf dem
Arbeitsmarkt zu erhdhen.

Als Beleg hierfiir kann etwa die hédufig betriebsspezifische Gestaltung der Inhalte
betrieblicher Weiterbildung angefihrt werden, die die Moglichkeiten einer Ver-
wertung der erworbenen Qualifikation aufierhalb des Betriebes tendenziell redu-
ziert.

e Ein dritter Bezugskomplex betrieblicher Weiterbildungsmainahmen
ist die Motivierung der Belegschaftsangehdrigen. Weiterbildung wird
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eingesetzt, um bestehende Erwartungen der Belegschaft auf Verbes-
serung der Arbeitssituation und Aufstieg zu begegnen. Weiterbildung
kann dazu dienen, bestehende Motivationsdefizite auszugleichen und
den Verdnderungsdruck dem der Betrieb durch solche Erwartungen
ausgesetzt ist, zu individualisieren und damit zu neutralisieren.

Als Beleg konnen etwa Auerungen des Ausbildungsmanagements wie auch die
qualifikatorischen Ziele, die mit Weiterbildung verfolgt werden, angefiihrt
werden.

o Bei der Gestaltung betrieblicher Weiterbildung wird das Bestreben
der Betriebe deutlich, den ,,Honorierungsdruck”, d.h. also, die aus der
Teilnahme an Weiterbildung sich ergebenden Anspriiche oder gar
Anrechte so gering wie méglich zu halten, sich nicht festzulegen, um
den personalpolitischen Bewegungsspielraum mdéglichst groff zu hal-
ten.

e Schlieflich besteht eine Konzentration der Weiterbildungsfdrderung
auf ,starke Gruppen” d.h. iiberwiegend bereits relativ hochqualifizierte
betriebliche Schliisselgruppen, bei denen gute Lernfihigkeit vorausge-
setzt werden kann; dem entspricht eine Vernachléssigung ,,schwacher
Gruppen” wie angelernter Arbeitskrifte, Frauen, Gastarbeiter.
Betriebliche Weiterbildung, so 148t sich zusammenfassend feststellen,
wird; als personalpolitisches Instrument eingesetzt, und zwar vor-
wiegend zur Lésung von ad-hoc-Problemen. Vor allem fiir Betriebe in
einer schwicheren Position auf dem Arbeitsmarkt ist Weiterbildung
ein Mittel, das dazu beitragen kann, Arbeitsmarkt- und Motivierungs-
probleme zumindest temporir zu iiberbriicken. Betriebliche Weiter-
bildung entspricht gewissermafien der Ausstellung eines Wechsels, mit
dem man eine gewisse Zeit arbeiten kann und den man erst spiter
einlésen muf.

Die Befunde der Untersuchung lassen darauf schlieffen, daf} die Ver-
folgung solcher Weiterbildungspolitik die Betriebe bislang noch kaum
mit gréfleren Schwierigkeiten konfrontiert hat. Fiir die Zukunft
deuten sich allerdings zwei Entwicklungstendenzen an, die Ver-
anderungen erwarten lassen.

Zum einen sind in einer Reihe von Betrieben Entwicklungsprozesse
erkennbar, die eine stirkere Zuordnung betrieblicher Weiterbildungs-
mafinahmen auf die beschriebenen Zielsetzungen und Bezugspunkt
erwarten lassen. Betriebliche Weiterbildung diirfte also in zunehmen-
dem Mafie als personalpolitisches Instrument eingesetzt werden.

Zum anderen melden sich Zweifel an, ob sich die beschriebene Weiter:
bildungspolitik auf die Dauer mit Erfolg praktizieren 1df3t. Gerade die
Mboglichkeiten, an kurzfristigen Anforderungen orientierte betriebliche
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Personalpolitik durchzusetzen, kénnen langfristig betriebliche Inter-
essen gefihrden. Die gegenwirtige Praxis betrieblicher Weiterbildung
trigt zweifellos zur Losung aktueller Probleme des Arbeitskréfteein-
satzes bei, ohne jedoch grundlegende Verinderungen zu bewirken, die
eine dauerhafte Losung erwarten liefen.

Weiterbildung kann nun aber in der Weise, wie sie von den Betrieben
gestaltet wird, auf ldngere Sicht neue Probleme fiir den Betrieb er-
zeugen und folglich nach neuen Probleml6sungen verlangen. Diese
neuen Probleme kdnnen teilweise gravierender sein als diejenigen, fur
die Weiterbildung als L&sung vorgesehen war.

So kann die ,,konservative”, ,,reaktive’ Tendenz betrieblicher Weiter-
bildungsmafinahmen zwar durchaus den auf eine Modifizierung des
sozialen und hierarchischen Systems des Betriebes hinwirkenden
Verdnderungsdruck neutralisieren, zugleich allerdings zur Beinhaltung
von belastenden Arbeitsbedingungen und -formen beitragen, die sich
dann zu einem spiteren Zeitpunkt doch als korrekturbediirftig er-
weisen.

Betriebliche Weiterbildung kann dazu beitragen, Arbeitskrifte an den
Betrieb zu binden (bzw. zusdtzliche Rekrutierungsanreize zu schaf-
fen), ohne dies durch ,,reale” Leistungen zu unterbauen (etwa in
Form von Aufstieg, besserer Entlohnung, Verbesserung der Arbeits-
inhalte oder Arbeitsbedingungen). Dies kann jedoch zu Lernprozessen
der Arbeitskréifte filhren, die ihrerseits Reaktionen, wie Demotiva-
tionen oder Abwanderung nach sich ziehen.

Auf lingere Sicht kann Weiterbildung, insoweit sie betriebsspezifische
Qualifikationen fordert, vor allem fiir Betriebe, die von externen
Arbeitsmirkten abhingig sind, auch zu Schwierigkeiten fithren. Zwar
kann sich die interne Flexibilitdt beim Arbeitskrifteeinsatz durch
betriebsbezogene Qualifizierung erhdhen, gleichzeitig werden aber
Moglichkeiten der Anpassung iiber den externen Markt geringer. Es
wird schwieriger, geeignete Arbeitskrifte von auflen zu rekrutieren
und diese sofort einzusetzen. Es muf stets erst eine Anlernung fiir den
Arbeitsplatz erfolgen.

SchlieBlich kann sich der Einsatz von Weiterbildung als Mittel zur
Motivierung von Belegschaftsmitgliedern als begrenzt erweisen: Die
Unterforderung bzw. Uberqualifizierung der Arbeitskrifte, die ja
Anlaf} zur Unzufriedenheit war, wird durch Weiterbildung noch ver-
stiarkt. Grundsitzlich wohnt ja gerade betrieblicher Weiterbildung, die
unter motivationalen Aspekten betrieben wird, eine Tendenz zur
Uberqualifizierung inne. Uberspitzt ausgedriickt gilt, daB solche
,,moritationale” Weiterbildung sich vor allem dort anbietet, wo eine
Entqualifizierung bzw. Unterforderung der Arbeitskréfte besteht.
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Motivational betriebene Weiterbildung kann eine solche Unterfor-
derung verstirken, ohne zugleich die Voraussetzungen fiir deren Be-
seitigung zu verbessern. Auch hier ist zu erwarten, da® Lernprozesse in
der Belegschaft die personalpolitische Wirkung solcher Mafinahmen
einschrinken.

Kann also der Betrieb damit rechnen, zwar kurzfristig durch die be-
schriebenen Formen betrieblicher Weiterbildung personalpolitische
Zielsetzungen zu erreichen, so beinhaltet diese Weiterbildungspolitik
mittel- oder langfristig erhebliche Folgeprobleme.

Diese Vermutung 1468t sich u.a. aus einer Analyse der moglichen
Auswirkungen ableiten, die betriebliche Weiterbildungspolitik fiir die
Arbeitskrifte langfristig haben kOnnen.

Natiirlich kann sich der Ausbau betrieblicher Weiterbildungsférderung
fiir viele Arbeitskrifte positiv auswirken. Insbesondere fiir Arbeiter
werden Méglichkeiten erdffnet, Bildungsdefizite aus der Zeit der
Grund- und Berufsausbildung nachzuholen, d.h. schichtspezifische
Benachteiligungen nachtriglich zu korrigieren. Betriebliche Weiter-
bildung kann zu einer Verbesserung innerbetrieblicher Aufstiegs-
chancen wie auch schliefilich zu einer Erh6hung zwischenbetrieblicher
Mobilitdtsfahigkeit fithren, und zwar dann, wenn fiir die erworbenen
Qualifikationen Verwertungsmoglichkeiten auf dem iiberbetrieblichen
Arbeitsmarkt bestehen. Insofern kann betriebliche Weiterbildung auch
eine Einschrinkung einzelbetrieblicher Verfiigungsgewalt tiber indivi-
duelles ArbeitsvermdOgen bedeuten.

Allerdings sind diese Vorteile nicht in jedem Fall gegeben. Vieles
spricht dafiir, daf sie eher auf eine relativ begrenzte Gruppe von
Teilnehmern betrieblich geférderter Weiterbildungsmafinahmen
beschrinkt bleiben. Fiir viele, vermutlich sogar fiir die Mehrheit der
Arbeitnehmer, beinhaltet der Ausbau betrieblich gesteuerter Weiter-
bildung keine oder sogar negative Verdnderungen ihrer Arbeitsmarkt-
position.

So ist damit zu rechnen, daf betriebliche Weiterbildung, soweit sie
primdir arbeitsplatz- oder betriebsspezifisch orientiert ist, zumindest
subjektiv zu einer stirkeren Bindung an den Einzelbetrieb fithren
kann.

Damit erscheint die These, dafl Weiterbildung per se zu einer Erthdhung der
Mobilititsfahigkeit der Arbeitskrifte beitrage, zweifelhaft, um so mehr, als der
Ausbau betrieblich gesteuerter Weiterbildung zugleich den Wert iiberbetrieb-
licher Weiterbildung fur die personliche, berufliche Freiziigigkeit mindert. Bei
der Stellenbesetzung diirften betrieblich erzeugte Qualifikationen bevorzugt

werden. Damit wird ein Einschlagen auflerbetrieblicher Wege der Qualifizierung
weniger sinnvoll. Betriebliche Weiterbildung tritt also vielfach konkurrierend
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und deren Potentialititen neutralisierend neben das 6ffentliche, iiberbetriebliche
Weiterbildungsangebot.

Zweifelhaft ist auch der Beitrag betrieblicher Weiterbildung zum
Ausgleich bestehender Ungleichheiten. Die mit Weiterbildung erzielte
Qualifikationserh6hung erdffnet zwar Aufstiegschancen, tendenziell
gilt jedoch, daR vorwiegend qualifizierte Arbeitnehmer in giinstiger
Arbeitsmarktposition in den Genufl von Weiterbildungsférderung
kommen.

Schon ein Blick auf die wichtigsten Zielgruppen betrieblicher Weiterbildung, vor
allem der aufstiegsrelevanten Weiterbildung, zeigt, dafl gerade Gruppen, bei
denen ein Ausgleich schichtspezifischer Benachteiligung am wichtigsten wire
(insbesondere unqualifizierte Arbeiter und Angestellte, Gastarbeiter, Frauen),
am wenigsten an betrieblicher Weiterbildung partizipieren. Im wesentlichen
konzentriert sich betriebliche Weiterbildungsférderung auf jene Gruppen

jingerer Angestellter und Facharbeiter und der unteren und mittleren Fithrungs-
kader, die sowieso am ehesten von sich aus Weiterbildungschancen wahrnehmen.

Diese Akzentuierung betrieblicher Weiterbildungs- und damit For-
derungspolitik reduziert die Qualifizierungs- und damit Aufstiegs-
chancen der nicht einbezogenen Gruppen. Es zeichnet sich die Gefahr
ab, daf} betriebliche Weiterbildung nicht zu einem Ausgleich gegebener
Benachteiligungen, sondern zu einer Verstirkung vorhandener Dispari-
titen fiihrt.

Schliefdlich kann die Ausgliederung von institutionalisierten Lern-
prozessen aus dem eigentlichen Arbeitsprozefl diesen von vorhandenen
Lernmaglichkeiten entleeren. In der Bewiltigung vieler Arbeitsauf-
gaben waren ja bislang nichtinstitutionalisierte Lernmoglichkeiten mit
gegeben. Dies beinhaltete nicht nur Moglichkeiten der Qualifizierung,
sondern auch die Chance fiir den Fortbestand von Arbeitspldtzen mit
relativ hohen Anforderungen. Die Auslagerung von Lernprozessen in
institutionalisierte Weiterbildungsveranstaltungen kann somit indirekt
bereits bestehende Polarisierungstendenzen in der Qualifikationsstruk-
tur verstirken; einmal weil im Regelfall die Nutzung der Weiterbildungs-
moglichkeiten auf einen Teil der Arbeitskrifte beschrinkt sein wird,
wihrend fiir den Rest die Qualifizierungsmoglichkeiten eingeschrinkt
werden. Dem entspricht dann eine Aufspaltung der Arbeitspldtze in
einen Teil mit relativ hohen Anforderungen und einen Teil mit deut-
lich vereinfachten Titigkeiten.69

69 Andererseits darf nicht iibérsehen werden, dal Weiterbildung auch zur
Erhaltung faktischer, wenn auch begrenzter Freirdume beitragen kann. Die
traditionelle betriebliche Organisation etwa des Maschinenbaus bot ja, trotz
ihres hierarchischen Charakters, bestimmten Qualifikationsgruppen, z.B.
qualifizierten Facharbeitern, de facto zum Teil nicht unerhebliche Frei-
riume, allein schon wegen der hohen Bedeutung, die die Improvisation bei
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Je stirker also betriebliche Weiterbildung durch die geschilderten
personalpolitischen Interessen gesteuert wird, desto eher wird sie mit
gewisser Notwendigkeit zu Entwicklungen fiihren, die neben Vorteilen
fiir einzelne Arbeitnehmer problematische Auswirkungen fir die
Mehrheit der Arbeitskréifte beinhalten wird. Zumindest ein Teil der
Vorteile, die fiir den Betrieb die Forderung von Weiterbildung attrak-
tiv machen, basiert auf Nachteilen fiir bestimmte Arbeitskrifte bzw.
Arbeitskriftegruppen.

Bislang scheinen allerdings diese problematischen Auswirkungen noch
zu keinen Reaktionen seitens der Arbeitskréfte gefithrt zu haben. In
keinem der untersuchten Betriebe stieft die Durchsetzung betrieblicher
Weiterbildungspolitik auf den Widerstand der Belegschaft oder des
Betriebsrates.

Aus der Orientierung und dem Verhalten der Arbeitnehmerschaft sind
augenblicklich auch kaum korrektive Einfliisse zu erwarten. Aus dem
Erwerb von Qualifikationen durch Weiterbildung werden zumeist
keine Anrechte abgeleitet. Dies gilt nicht nur dann, wenn Weiterbil-
dung auf eigene Faust erfolgt, sondern auch, wenn sie auf Anregung
des Betriebes unternommen wird. Weiterbildung wird als privates
Unterfangen betrachtet, dessen Risiko man selbst voll zu tragen hat.
Allerdings bleibt die Auseinandersetzung mit diesem Aspekt zunichst
abstrakt, weil die Verwertung von Weiterbildungsqualifikationen als
weitgehend unproblematisch angesehen wird. Wer auf betriebliche
Anregung Weiterbildung unternimmt, vertraut mehr oder minder fest
darauf, daf} dies vom Betrieb entsprechend honoriert wird. Wo Weiter-
bildung auf eigene Initiative erfolgt, findet sich nicht selten ein fast
naiver Glaube, dal der Erwerb eines formalen Qualifikationsnach-
weises mehr oder minder automatisch auch den Zugang zu ent-
sprechenden Positionen eroffnet.70

der Durchfiihrung der Arbeit spielte. Weiterbildung kann u.U. dazu bei-
tragen, solche Formen der Organisation und Kooperation auch dann noch zu
erhalten, wenn bereits von seiten der Technologie oder der Organisations-
lehre andere Formen nahegelegt werden.

70 Weltz, F., Schmidt, G., Krings, I.: ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung*, Berlin 1973, S. 33.
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Der Ausbau betrieblicher Weiterbildung kann dem betrieblichen
Qualifikationssystem zugleich den Schein der Rationalitit und der
Durchldssigkeit verleihen. Jeder einzelne kann, so scheint es, je nach
seinem Einsatz und seinen Fihigkeiten, die ihm geméfie und adidquate
Position erreichen.71

Fiir das berufliche und gesellschaftliche Selbstverstdndnis des
Arbeiters diirfte das nicht ohne Auswirkungen bleiben. Dieses war ja
wesentlich durch die Erfahrung der grundsitzlichen Eingeschlossen-
heit in die Arbeitersituation geprigt. Mit dem Lehrabschluff war fiir
den Arbeiter im wesentlichen der formale Qualifikationsprozefy
beendet und damit zugleich die Grenzen fiir das berufliche Weiter-
kommen in der Regel endgiiltig abgesteckt. Das Verhaftetsein in eine
vorgezeichnete berufliche Situation fiir den Rest des Arbeitslebens
fithrte zur Ausprigung eines Bewuftseins, wie es verschiedene
soziologische Arbeiten in den fiinfziger und sechziger Jahren be-
schrieben.72

Offentliche und vor allem betriebliche Weiterbildungsangebote heben
nun tendenziell den Endgiiltigkeitscharakter der beruflichen und
sozialen Einordnung durch die primire Berufsausbildung auf. Jedem,
so scheint es, steht eine Betriebskarriere offen.

Fiir den Arbeiter konnen sich daraus neuartige Leistungsanfor-
derungen ergeben, von denen er bislang durch das traditionelle Ar-
beiterbewufitsein wWeitgehend abgeschirmt war: ,,Es zu etwas zu
bringen*, weiterkommen. Bisher war ja dem Arbeiter ein solches
Weiterkommen nur im Ausnahmefall méglich. Mit der Er6ffnung von
Weiterbildungsmoglichkeiten scheint nun die ,,Schuld* an seinem
Nicht-Weiterkommen nicht mehr bei den ,,Umstdnden‘, sondern bei
ihm selbst zu liegen.

Der eigene Berufserfolg wird als Ergebnis individueller Féhigkeiten
und Eigeninitiative interpretiert. Gelingt es nicht, weiterzukommen,
so liegt es nicht so sehr an den durch das ,,System* gesetzten Grenzen,
als vielmehr am individuellen Ungeniigen, am mangelnden Einsatz oder
an mangelnden Fihigkeiten. Was sich fiir den leistungsfihigen Arbeiter
als Chance abzeichnet, kann fiir den weniger leistungsstarken oder
denjenigen, der an der Leistungserbringung gehindert ist, zur Be-
lastung werden. Unter diesen Umstidnden scheint es zweifelhaft, ob
betriebliche Weiterbildung Gegenstand kollektiven Widerstandes
seitens der Arbeitnehmer, bzw. ihrer institutionellen Interessenver-

71 Vgl. Weltz, F., Schmidt, G.: ,,Arbeiter und beruflicher Aufstieg®, Miinchen
1971.

72 Vgl. Popitz, H., Bahrdt, H.P., Jiires, E.A., Kesting, H.: ,,Das Gesellschaftsbild
des Arbeiters*‘, Tiibingen 1957.
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treter wird. Kollektive Aktion stellt sich als unsinnig dar. Die Kon-
frontation mit der kollektiven Ungeduld mit belastenden Arbeitsbe-
dingungen, mit der Arbeitersituation, bleibt dem Betrieb also erspart.
Scheinbare Emanzipation vom betrieblichen Qualifizierungsmonopol
wird Teil der Domestizierung der Arbeiterschaft.73

Mit Lernprozessen ist allerdings dort zu rechnen, wo und insoweit
Weiterbildung in direktem, konkreten Bezug zu Erwartungen steht,
die auf Verbesserung der Arbeitssitfuation, der Arbeitssicherheit und
der Aufstiegsmoglichkeiten gerichtet sind. Hier erscheint die Aufier-
achtlassung der zumindest implizit mit der Weiterbildung verkniipften
Anspriiche auf die Dauer kaum tragbar. Der Betrieb muf, will er nicht
seine Weiterbildungspolitik in einer Weise diskreditieren, die deren
Erfolg in Frage stellen wiirde, diese so gestalten, daf sie fiir die Be-
teiligten auch zu realen Vorteilen fuhrt. Anders erscheint die personal-
politische Wirksamkeit dieses Instruments langfristig kaum denkbar.
In der angesprochenen Dimension wiirde dies bedeuten:

e daf das Problem der Vorleistungen, das fiir die Arbeitskrifte mit
Weiterbildung verbunden ist, und damit die Risikoasymmetrie, d.h.
die weitgehende Ubernahme des Verwertungsrisikos durch den Arbeit-
nehmer, beseitigt wird;

o daf’ Aufwand und Ergebnis fiir den Arbeitnehmer in einem ,,ge-
sunden® Verhiltnis stehen.

Bezogen auf Weiterbildung, die der Qualifikationserhaltung dient,
wiirde dies konkret heilen, daft Weiterbildung zum selbstverstind-
lichen und integralen Teil einer Tdtigkeitsausiibung wird, daf sie also
anderen Arbeiten gleichgesetzt wird.

Die Einfiithrung des ,,Bildungsurlaubs‘‘ wiirde hier, gerade weil er nicht
eigentlich Teil der normalen Tiatigkeit ist, keine Losung darstellen.

Bei Weiterbildung, die zur Qualifikationserweiterung dient, erscheint
eine feste Verkniipfung von Qualifikation und Gratifikation, d.h. eine
Fixierung der aus zusitzlicher Qualifizierung ableitbaren Anrechte
notwendig. Dies setzt unter anderem eine Klidrung der Frage voraus,
welche Bedeutung ,,theoretischen®, d.h. durch ,,schulisches** Lernen
erworbenen Qualifikationen im Betrieb als Qualifikationsbasis zuge-
messen wird, wie auch eine eindeutige Definition der Kriterien, an
denen der ,,Erfolg* solcher Weiterbildung gemessen wird.

Verstidrkt wiirde damit — und dies wire eine scheinbar paradoxe Folge
— der eigentlich betriebliche Charakter solcher Weiterbildungspolitik,

73 Weltz, F., Schmidt, G., Krings, L.: ,,Facharbeiter und berufliche Weiter-
bildung‘, a.a.0. S. 48.
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wie auch eine Reihe von Problemen, die in unserer Analyse bereits
mehrfach angesprochen wurden. Unter anderem erhdéhen sich die
Moglichkeiten der Durchsetzung einer rein betriebsspezifischen Ge-
staltung von Weiterbildung und damit tendenziell die Bindung der
ausgebildeten Arbeitskrifte an den Betrieb.

Wenn auch hier kaum mit derselben Wahrscheinlichkeit Lernprozesse
der Arbeitskrifte zu erwarten sind, wie in bezug auf die betriebliche
Gratifizierung von Weiterbildung, so miissen die Betriebe doch
rechnen, mit Folgeproblemen konfrontiert zu werden.74

Ein starker Ausbau betrieblicher Weiterbildung kann arbeitsmarkt-
politische Probleme nach sich ziehen. Die mogliche Autarkisierung des
innerbetrieblichen Arbeitsmarktes und damit verbundene
Immobilisierung der Arbeitskrifte kann zur Beeintrachtigung des
zwischenzeitlichen Arbeitsmarktes fithren. Wieweit eine solche Ent-
wicklung langfristig tragbar ist, fiir das einzelne Unternehmen wie fiir
den Arbeitsmarkt allgemein, muf fraglich erscheinen.

Weiter mufd das konkurrierende Nebeneinander von betrieblicher und
Offentlicher Weiterbildung in vielen Bereichen beachtet werden. In
‘dieser Konkurrenz verfiigt betriebliche Weiterbildung infolge der
Verkniipfung mit der Verwertungsdimension liber Vorteile, die mit

74 Ob es zu einer Ausprigung eines Problembewuftseins itber den moglichen
Konfliktcharakter von Weiterbildung unter den Arbeitskriften kommen wird
und inwieweit sich diese zum konkreten Widerstand gegeniiber betrieblicher
Weiterbildungspolitik auspriigt, diirfte wesentlich von der Politik der Ge-
werkschaften wie der Betriebsrdte abhingen. Zumindest die Situation der
Betriebsriite diirfte hier ambivalent sein. Grundsitzlich kann eine gewisse
Parallelitiit bestimmter Interessen des Betriebsrats, vor allem, wo diese sich
auf die Stirkung seiner eigenen Position beziehen, mit manageriellen, an
betriebliche Weiterbildung gekniipften Zielsetzungen postuliert werden.
Kann als eine wesentliche Zielsetzung managerieller Weiterbildungspolitik
gelten, durch Schaffung eines betrieblichen Handlungsspielraums zusétzliche
Reaktions- und EinfluBmoglichkeiten gegeniiber aufierbetrieblichen Be-
dingungskonstellationen zu schaffen, so kann der Betriebsrat seinerseits
ebenfalls ein gewisses Interesse an der Erhaltung bzw. Schaffung be-
trieblicher Handlungsspielriume haben, die ihm die Mdglichkeit bieten,
Leistungsnachweise zu erbringen. Im Bereich der Weiterbildung diirfte ein
solcher Nachweis vor allem durch die Forderung nach Erweiterung des
betrieblichen Weiterbildungsangebotes erbracht werden. Im Regelfall wird es
sich dabei um Verbesserungen fiir einzelne Teilgruppen handeln, schon allein
deshalb, weil sie leichter durchzusetzen sind. Es ist zu erwarten, da es sich
gerade um jene Gruppen handelt, die zugleich auch das Ziel aufstiegs-
relevanter Weiterbildung sind: Facharbeiter und Teile der technischen Ange-
stellten, die traditionell die eigentliche Basis des Betriebsrats aren und aus
denen dieser sich zum grofien Teil rekrutiert. Es ist nicht auszuschliefen, dafl
gerade dort, wo ein starker Betriebsrat aktiv in die Gestaltung betrieblicher
Weiterbildungspolitik eingreift, dies noch zu einer Verstirkung der in der
manageriellen Weiterbildungspolitik angelegten Tendenzen fiihrt.

Die angesprochene Problematik wird in einer Folgeuntersuchung des
Instituts fiir sozialwissenschaftliche Forschung angegangen.
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ihrem weiteren Ausbau noch zunehmend wichtiger werden diirften.
Zusammen mit der weitgehend autonomen Gestaltung der
Qualifizierung eroffnet die Kontrolle iiber die Verwertung der
Qualifikationen den Betrieben einen betridchtlichen Einflufispielraum.
Uber. ihre Arbeitskriftepolitik haben die Betriebe ein Mittel in der
Hand, den Einsatz und die Gratifizierung der durch betriebliche wie
durch auflerbetriebliche Weiterbildung erworbenen Qualifikationen zu
bestimmen (und damit u.U. ersterer einen gewissen Attraktivitdtsvor-
teil zu verleihen). Durch betriebliche Weiterbildung kénnen die Be-
triebe auftretende spezifische Qualifikationsanforderungen selbst
erfiillen, ohne daf} eine unerwiinschte Mobilisierung der Arbeitskrifte
eintritt.

So kénnten die Betriebe darauf hinwirken, daf sich zwischen be-
trieblichem und 6ffentlichem Weiterbildungssystem eine Arbeits-
teilung in der Weise herausbildet, da} letzterem die relativ teure
Erzeugung allgemeiner Qualifikationen zugewiesen wird, deren un-
mittelbare Verwertbarkeit jedoch von weiterer betrieblicher
Qualifizierung abhéngt.

Damit wiirde der Betrieb zur letzten Entscheidungsinstanz iiber den
Wert nicht nur betrieblicher, sondern auch aufierbetrieblicher Weiter-
bildung, wobei er einen bedeutenden Teil der finanziellen Lasten der
Qualifizierung auf die Offentlichkeit abwilzen kdnnte.

Die Kontrolle iiber den Einsatz der erzeugten Qualifikationen sichert
dariiberhinaus den Betrieben indirekt Einfluff auf den Zugang

zum Offentlichen Weiterbildungsangebot, soweit dieses von den
Arbeitskriften mit dem Ziel betrieblicher Verwertung wahrgenommen
wird.

Damit er6ffnen sich den Betrieben Méglichkeiten, Einfliisse des
Offentlichen Weiterbildungsangebots, wie auch der 6ffentlichen
Férderungsprogramme (etwa AFG) auf ihre Arbeitskriftepolitik
weitgehend zu neutralisieren bzw. sich nutzbar zu machen.

Dem o6ffentlichen Weiterbildungssystem kénnten damit Funktionen
zugeschoben werden, die dessen eigentlichen gesellschaftspolitischen
Zielsetzungen zuwiderlaufen. Jeder Ausbau des 6ffentlichen Weiter-
bildungsangebots, wie auch 6ffentliche Forderungsmafinahmen,
werden dort ins Leere stofien, wo ihre faktische arbeitsmarktpolitische
Bedeutung durch das betriebliche Weiterbildungsangebot mitent-
schieden wird. Zu fragen ist, ob dies nicht zu 6ffentlichen Inter-
ventionen fithren muf.

Unter allen Umstinden muf} eine Aufspaltung in einen betrieblich
gesteuerten, betriebsspezifischen Weiterbildungsbereich und einen
offentlichen, allgemeinen Weiterbildungsbereich vermieden werden.
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Hier ist an eine Entwicklung im Bereich der beruflichen Grundbildung
zu erinnern, die in den letzten Jahren durch einen dhnlichen Konflikt
gekennzeichnet war, und wo Bestrebungen nach einer Einschrinkung
des betrieblichen Gestaltungsspielraums, nach mehr 6ffentlicher
Kontrolle deutlich werden. Ahnlich wie bei der beruflichen Grund-
bildung lassen sich aber Schwierigkeiten bei der konkreten Gestaltung
der 6ffentlichen Einfluinahme auf die betriebliche Weiterbildung
absehen. Offentliche Steuerung muf so gestaltet werden, da} die
Belange der Arbeitskréfte sichergestellt sind. Die Losung kann aber
nicht darin bestehen, die Betriebe aus dem Weiterbildungsbereich zu
verdringen, schon allein deshalb, weil {iber die Kontrolle des Einsatz-
bereiches den Betrieben in jedem Fall Ausweichmdglichkeiten offen-
stehen.

So konnen Betriebe die Honorierung formaler Qualifikationsnach-
weise von betrieblicher ,,Bewdhrung‘ abhingig machen., Wahrschein-
liches Resultat wiren Regelungen, die fiir die Arbeitskrifte mit ver-
stirkten Auflagen (in Form von Vorleistungen) und verstirkten
Risiken verbunden sind.

Eine mogliche Lésung kOnnte in der — bereits im Zusammenhang mit
den zu erwartenden Lernprozessen der Arbeitskrifte erwihnten —
Verkniipfung von Qualifikation und Gratifikation, in der Bestimmung
des Verhiltnisses von ,,theoretischen und praktischen Fertigkeiten
liegen.

Zweifellos wiirde die damit verbundene Kodifizierung der aus Weiter-
bildung ableitbaren Anspriiche nicht nur eine stirkere Einbeziehung
betrieblicher Weiterbildung in die betriebliche Personalplanung bein-
halten, sondern auch eine Reduzierung des betrieblichen Gestaltungs-
spielraums, sowohl bei der Weiterbildung wie auch bei der Personal-
planung selbst.

Betriebe wiren etwa bei bestimmten Personalmafinahmen, z.B. Be-
forderungen oder Versetzungen, gezwungen, durch institutionalisierte
Weiterbildung erworbene formale Qualifikationsnachweise zu beriick-
sichtigen. Umgekehrt wire der Rahmen betrieblicher Weiterbildung
eindeutig durch seine personalpolitische Funktion zu definieren.

Eine solche Festlegung des Verhiltnisses von Qualifikation und Grati-
fikation, die sicher zunichst auf den Widerstand der Betriebe stoflen
wiirde, bietet sich um so mehr an, als sie der aligemeinen Forderung
nach mehr Transparenz und Kodifizierung betrieblicher Personalpoli-
tik entspricht.
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Tabelle 1

Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen nach Betriebsgréfie und Branche

MIT BETRIEBLICHER WEITERBILDUNG
Insgesamt  mit 300-100 1000 und mehr
Beschiftigten  Beschiftigten

ZAHL DER BETRIEBE

OHNE BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG
Insgesamt  mit 300-1000  mit iiber 1000

Beschiftigten  Beschiftigten

Chemie 21 7 14 — - -
Elektro 17 6 11 6 5 1
Maschinenbau 23 11 12 3 3 -
Druck 13 5 8 1 1 -
Textil 8 5 3 7 5 2
Insgesamt 82 34 48 17 14 3
S
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Tabelle 2

Betriebliche Weiterbildungsveranstaltungen nach Betriebsgrofie und Zielgruppe

ZAHL DER ZAHL DER VERAN-
BETRIEBE STALTUNGEN

mit Ver- ohne Die Veranstal- insges. intern extern

anstal- Veran-  tungen erfolg-

tungen  stal- ten:

tungen  von Fall regel-
zu Fall miBig
a) Betriebe mit:
300 bis 1000
Beschiftigten 34 14 22 12 289 56 233
iiber 1000
Beschiiftigte 48 11 37 644 254 390
Insgesamt 82 17 33 49 933 310 623
b) Betriebe mit
Veranstal-
tungen fiir:
Fiihrungs-
krifte 79 3 52 27 273 72 201
techn.Ange-
stellte 78 4 55 23 246 72 174
kaufm.An-
gestellte 70 12 49 21 220 71 149
Facharbeiter 57 25 37 20 134 49 85
angelernte/
ungelernte
Arbeiter 32 50 16 16 60 46 14
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Tabelle 3
Zustindigkeiten betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen nach
Betriebsgrofe

Zustindigkeit Insges. ZAHL DER BETRIEBE
mit 300-1000: mit 1000
Beschiftigten  und mehr

Beschif-
tigten
a) Zustindigkeit fiir Weiterbildung bei:
eigener Abteilung 7 2 5
Ausbildungsabteilung 22 2 20
Personalabteilung und zwar:
besondere Abteilung 5 1 4
Sachbearbeiter 6 2 4
wird miterledigt 27 13 14
Linienvorgesetzte 22 11 11
Andere Losungen 20 14 6
Betriebe mit:
b) festem Weiterbildungsbudget 25 6 19
ohne festes Weiterbildungsbudget 53 25 28
¢) Bedarfsermittlung 21 4 17
ohne Bedarfsermittlung 61 30 31
d) mit Bewihrungskontrolle 19 3 16
ohne Bewihrungskontrolle 63 31 32
e) Abstimmung der Weiterbildung
mit Personalplanung 40 17 23
ohne Abstimmung mit Personal-
planung 40 16 24
f) Verpflichtung der Weiterbildungs-
teilnehmer 21 5 16
ohne Verpflichtung 59 28 31
g) Mitwirkung des Betriebsrats bei
Weiterbildungsmafinahmen 24 9 15
ohne Mitwirkung des Betriebsrats 51 23 28
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Tabelle 4
Auswahl der Teilnehmer und Art der Weiterbildungsforderung
nach Zielgruppen

Veranstaltungen fiir Fiih- Techn. kaufm. Fach- Ange-
rungs- Ange- Ange- arbei- lernte
krifte stellte stellte ter Ar-

beiter
ZAHL DER BETRIEBE
a) Teilnahme erfolgt auf:
eigene Initiative 42 35 28 28 16
Vorschlag der Vorgesetzten 59 70 62 41 20
Vorschlag der Personalabteilung 14 8 12 4 4
Vorschlag der Ausbildungsabteilung 10 8 7 4 4
Anderes 8 5 2 3 2
b) Teilnahme erfoigt:
wenn iiber Beforderung entschieden 1 1 - 1 1
wenn iiber Versetzung entschieden 3 3 1 2 1
wenn Beforderung/Versetzung vor-
gesehen, aber ohne Anwartschaft 8 9 8 15 8
zur Qualifikationsreserve 34 40 31 29 7
zur besseren Qualifizierung 66 66 63 38 19
¢) Art der Weiterbildungsforderung:
Unterstiitzung einzelner Beleg-
schaftsangehoriger 28 29 25 20 8
Entsendung einzelner Beleg-
schaftsangehdriger 66 68 58 34 10
Entsendung von Gruppen 11 14 8 7 4
Organisation von Kursen bei der
IHK etc. 9 8 7 6 3
Eigene Veranstaltungen extern 11 6 6 5 3
Eigene Veranstaltungen intern 28 32 32 26 22
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Tabelle 5

Beurteilung der Abwanderungsgefahr durch betriebliche Weiter-
bildung und der Auswirkungen des Arbeitsférderungsgesetzes, sowie
Pline fiir die Entwicklung nach Betriebsgrofie

ZAHL DER BETRIEBE

Insgesamt 300 . mit
300-1000 Be- 1000 und mehr
schiftigten Beschiftigten

a) Gefahr verstirkter

Abwanderung:
besteht 65 30 35
besteht nicht 17 4 13

b) Auswirkungen des Arbeits-
férderungsgesetzes:

iiberwiegend positiv 25 11 14

iiberwiegend negativ 16 6 10

teils/teils 9 6 3

keine Auswirkungen 26 8 18

kein Einblick 6 3 3
c) Pline fiir kiinftige Ent-

wicklung:

Ausweitung eigener

Veranstaltungen 42 12 30

Reduzierung - - . -

Schwerpunktverlagerung 15 7 8

Verstirkung auf Verbands-

ebene 17 9 8

Inanspruchnahme 6ffent-

licher Bildungstriger 26 13 13

keine Verdnderung 19 8 11

bisher keine Gedanken

gemacht 4 2 2

kein Einblick 2 1 1
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Schaubild 1
Kumulative Haufigkeitsverteilung der Betriebe nach dem Beginn betrieb-
lich geforderter Weiterbildung seit 1945

Zahl der Betriebe
80
704
60+
50 4
404

30

Jahr des Beginns
der Weiterbildung

1945 19‘50 1855 1960 1965 1970

Quelle: Eigene Erhebung
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Tabelle 2
Betriebliche Weiterbildungsveranstaltungen nach Betriebsgrofe und Zielgruppe

ZAHL DER BETRIEBE ZAHL DER VERANSTALTUNGEN
mit Veran- ohne Ver-  Die Veranstaltungen erfoigten: insgesamt intern extern
staltungen  anstaltungen von Fall zu Fall regelmiig

a) Betriebe mit:

300 bis 1000 Beschiftigten 34 14 22 12 289 56 233
iiber 1000 Beschiftigte 48 3 11 37 644 254 390
Insgesamt 82 17 33 49 933 310 623
b) Betriebe mit Veranstaltungen fiir:
Fithrungskrifte 79 3 52 217 273 72 201
technische Angestellte 78 4 55 23 246 72 174
kaufminnische Angestellte 70 12 49 21 220 71 149
Facharbeiter 57 25 37 20 134 49 85
angelernte/ungelernte Arbeiter 32 50 16 16 60 46 14
)
~
| 3
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Tabelle 3
Zustindigkeiten betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen nach

Betriebsgrofie
Zustindigkeit Insgesamt Zahl der Betriebe
mit 300-1000  mit 1000 und
Beschiftigten  mehr
Beschiiftigten
a) Zustindigkeit fiir Weiterbildung bei:
eigener Abteilung 7 2 5
Ausbildungsabteilung 22 2 20
Personalabteilung und zwar:
besondere Abteilung S 1 4
Sachbearbeiter 6 2 4
wird miterledigt 27 13 14
Linienvorgesetzte 22 11 11
Andere Losungen 20 14 6
Betriebe mit:
b) festem Weiterbildungsbudget 25 6 19
ohne festes Weiterbildungsbudget 53 25 28
¢) Bedarfsermittlung 21 4 17
ohne Bedarfsermittlung 61 30 31
d) mit Bewihrungskontrolle 19 3 16
ohne Bewidhrungskontrolle 63 31 32
e) Abstimmung der Weiterbildung
mit Personalplanung 40 17 23
ohne Abstimmung mit Personalplanung 40 16 24
f) Verpflichtung der Weiterbildungs-
teilnehmer 21 5 16
ohne Verpflichtung 59 28 31
g) Mitwirkung des Betriebsrats bei
Weiterbildungsmafinahmen 24 9 15
ohne Mitwirkung des Betriebsrats 51 23 28
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Tabelle 4

Auswahl der Teilnehmer und Art der Weiterbildungsférderung nach Zielgruppen

Veranstaltungen fir Fihrungss  Technische kaufminnische Facharbeiter Angelernte
krifte Angestellte Angestelite Arbeiter
ZAHL DER BETRIEBE
a) Teilnahme erfolgt auf:
eigene Initiative 42 35 2 28 16
Vorschlag der Vorgesetzten 59 70 62 41 20
Vorschlag der Personalabteilung 14 8 12 4 4
Vorschlag der Ausbildungsabteilung 10 8 7 4 4
Anderes 8 S 2 3 2
b) Teilnahme erfolgt:
wenn {iber Beférderung entschieden 1 1 - 1 1
wenn iiber Versetzung entschieden 3 3 1 2 1
wenn Beférderung/Versetzung vor-
gesehen, aber ohne Anwartschaft 8 9 8 15 8
zur Qualifikationsreserve 34 40 31 29 7
zur besseren Qualifizierung 66 66 63 38 19
c) Art der Weiterbildungsférderung:
Unterstiitzung einzelner Beleg-
schaftsangehériger 28 29 25 20 8
Entsendung einzelner Béleg-
schaftsangehoriger 66 68 58 34 10
Entsendung von Gruppen 11 14 8 7 4
Organisation von Kursen bei der
IHK etc. 9 8 7 6 3
Eigene Veranstaltungen extern 11 6 6 5 3
Eigene Veranstaltungen intern 28 32 32 26 22
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Verdffentlichungen und Forschungsprojekte des Instituts fiir
Sozialwissenschaftliche Forschung e. V. Miinchen (Stand 1974)

1. Buchveréffentlichungen

Schmidt: The Industrial Enterprise, History and Society: The Dilemma of
German ,,Industrie- und Betriebssoziologie'* (Columbia University, Bureau of
Applied Social Research), 1967

Behring/Lutz: Auswirkungen des technischen Fortschritts auf Berufsstruktur, Be-
rufsausbildung und Arbeitsmarkt in Bayern, in: Bayerisches Staatsministerium
fir Arbeit und soziale Firsorge, Hg., Soziale Probleme der Automation in
Bayern (im Auftrag des Bayer. Staatsministeriums flir Arbeit und soziale Fir-
sorge), 1969

Altmann/Kammerer: Wandel der Berufsstruktur (im Auftrag des RKW), Carl Han-
ser Verlag, Miinchen, 1970

Lutz/Dill/Kammerer/Kreuz: Rationalisierung und Mechanisierung im offent-
lichen Dienst — Ein Gutachten fiir die Gewerkschaft OTV, Carl Hanser Verlag,
Miinchen, 1970

Lutz/Kammerer: Mathematiker und Naturwissenschaftler an Gymnasien — Bedarf
im Jahre 1980 (im Auftrag der Stiftung Volkswagenwerk), Carl Hanser Verlag,
Munchen, 1970

Altmann/Bechtle: Betriebliche Herrschaftsstruktur und industrielle Gesellschaft
(mit Foérderung der Deutschen Forschungsgemeinschaft), Carl Hanser Verlag,
Miinchen, 1971 .

Altmann/Diill/Kammerer: Offentliche Verwaltung — Modernisierung als gesell-
schaftliches Problem (im Auftrag des RKW), Europdische Verlagsanstalt, Frank-
furt, 1971

Weltz: BestimmungsgréBen des Verhaltens von Arbeitnehmern auf dem Arbeits-
markt, Forschungsbericht des RKW, Frankfurt, 1971

Bohle/Altmann: Industrielle Arbeit und soziale Sicherheit — Eine Studie {iber
Risiken im ArbeitsprozeB und auf dem Arbeitsmarkt (im Auftrag des Bundes-
ministeriums flir Arbeit und Sozialordnung), Athendum-Verlag, Frankfurt, 1972

Diill/Sauer/Schneller/Altmann: Offentliche Dienstleistungen und technischer
Fortschritt — Eine Untersuchung der geselischaftlichen Bedingungen und Aus-
wirkungen von technisch-organisatorischen Verénderungen in der Deutschen
Bundespost (im Auftrag des RKW), Carl Hanser Verlag, Miinchen, 1972

Diill/Sauer: Verwaltungsmodernisierung und Politik, in: Materialien zur Ver-
waltungsforschung und Verwaltungsreform, Verein fir Verwaltungsreform und
Verwaltungsforschung e. V., Hg., Bonn, 1972

Lutz/Nase/Sengenberger/Weltz: Arbeitswirtschaftliche Modelluntersuchung eines
Arbeitsmarkts, Forschungsbericht des RKW, Frankfurt, 1973
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v. Behr/Schultz-Wild: Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im &ffentlichen
Dienst. Empirische Untersuchung zur Gruppierung von Arbeitsplédtzen und zu
Karrieremdglichkeiten des Personals in Betriebs- und Verwaltungsbereichen (im
Auftrag der Studienkommission fiir die Reform des offentlichen Dienstrechts),
Nomos-Verlagsges., Baden-Baden, 1973

Weltz/Schmidt/Krings: Facharbeiter und berufliche Weiterbildung (im Auftrag
des Bundesinstituts fir Berufsbildungsforschung), Gebr. Janecke Verl., Hanno-
ver, 1973

Nuber/Krings: Abiturienten ohne Studium — Mdglichkeiten und Grenzen des
beruflichen Einsatzes (im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Wis-
senschaft), Athendum-Verlag, Frankfurt, 1973

Kammerer/Lutz/Nuber: Ingenieure im ProduktionsprozeB — Zum Einflu8 von An-
gebot und Bedarf auf Arbeitsteilung und Arbeitseinsatz (im Auftrag des Bundes-
ministeriums flir Bildung und Wissenschaft), Athendum-Verlag, Frankfurt, 1973

Schultz-Wild/Weltz: Technischer Wandel und Industriebetrieb — Die Einflihrung
numerisch gesteuerter Werkzeugmaschinen in der Bundesrepublik (im Auftrag
des RKW), Athendum-Verlag, Frankfurt, 1973

Weltz/Schmidt/Sass: Facharbeiter im Industriebetrieb — Eine Untersuchung in
metallverarbeitenden Betrieben (mit Forderung der Deutschen Forschungsge-
meinschaft), Athendum-Verlag, Frankfurt, 1974

Lutz/Bohle: Rationalisierungsschutzabkommen - Wirksamkeit und Probleme,
Veroffentlichungen der Kommission fir wirtschaftlichen und sozialen Wandel,
Hg., Schwartz & Co., Géttingen, 1974

2. Hektographlerte Forschungsberichte des ISF (gelbe Reihe)

Lutz/Kreuz: Wochenendpendler — Eine Extremform des Erwerbsverhaitens in
wirtschaftlich schwachen Gebieten, dargestellt am Beispiel Ostbayerns (im Auf-
trag des Bundeswirtschaftsministeriums), 1968 (Preis: 17,— DM)

Behring: Funktionsfahigkeit von Arbeitsméarkten — Kriterien zur Beurteilung der
Funktionsféhigkeit regionaler Arbeitsmérkte (im Auftrag des RKW), 1969 (ver-
griffen)

Weltz: BestimmungsgréBen der Frauenerwerbstatigkeit — Ergebnisse einer Um-
frage, Text- und Tabellenband (im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung), 1970 (vergriffen)

Kosta/Krings/Lutz: Probleme der Klassifikation von Erwerbstatigen und Tatig-
keiten — Ein Gutachten (ber notwendige Grundiagenforschungen und Méglich-
keiten flir pragmatische Verbesserungen der ,,Berufs‘‘-Klassifikation (im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung), 1970 (vergriffen)

Biermann/Kreuz/Schultz-Wild: Vorgehensweisen und Konzeptionen der Stadt-
planung, Analyse der Stadtentwicklungsplédne von Chicago, Detroit, Paris und
Stockholm (im Auftrag des Stadtentwickliungsreferats Minchen), 1971 (Preis:
15,50 DM)
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Weltz/Schmidt: Arbeiter und beruflicher Aufstieg (mit Férderung der Deutschen
Forschungsgemeinschaft), 1971 (vergriffen)

Lutz, u. a.: Modelluntersuchung eines geschlossenen Arbeitsmarktes am Bei-
spiel des Wirtschaftsraumes Augsburg (im Auftrag des RKW), 3 Bde., 1972 (ver-
griffen)

Bechtle/Bohle/Diill/Lutz/Nuber/Sauer/Sengenberger: Soziale Ungerechtigkeit —
Uberlegungen zu einem Forschungsprogramm (im Auftrag des Bundesministe-
riums fir Bildung und Wissenschaft), 1972 (vergriffen)

Asendorf-Krings/Drexel/Kammerer/Lutz/Nuber: Zur Situation in weiterfihrenden
beruflichen Schulen (im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Wis-
senschaft), 1973 (Preis: 12,— DM)

3. Sonstige hektographierte Berichte

Lutz/Seyfarth: Informationen zur Situation des Jugendarbeitsschutzes, For-
schungsbericht 02-1969 des Deutschen Jugendinstituts (im Auftrag des Deut-
schen Jugendinstituts), 1969

Lutz/Krings/Fleischer: Uberlegungen zum Problem des ,,Bedarfs’* an hoch-
qualifizierten Arbeitskrdften und seiner Prognose, HIS-Brief 10 (im Auftrag des
Hochschul-Informations-Systems), 1970

Thode: Entwicklungstendenzen des Nachwuchses zum Hoheren Lehramt 1967/
1969 (im Auftrag des Bundesministeriums fir Bildung und Wissenschaft), 1970

Lutz/Krings: Uberlegungen zur sozioékonomischen Rolle akademischer Qualifi-
kation, HIS-Brief 18 (im Auftrag des Hochschul-Informations-Systems), 1971

Kreuz/Schultz-Wild/Heil: Standortverhalten und Standortprobleme von Betrieben
in Miinchen, Referat fir Stadtforschung und Stadtentwicklung der Landeshaupt-
stadt Miinchen, Hg., 1972

Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung: Daten zum Weiterbildungsverhal-
ten (im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissenschaft), 1973

Institut flir sozialwissenschaftliche Forschung: Bekanntheit von Ausbildungs-
institutionen (im Auftrag des Bundesministeriums fir Bildung und Wissen-
schaft), 1973

4. Abgeschlossene, noch nicht verbffentlichte Arbeiten

Pirker/Schultz-Wild/Weltz: Automation und Rationalisierung —~ Die Einflihrung
numerisch gesteuerter Werkzeugmaschinen in der Bundesrepublik (im Auftrag
des RKW), 1970

Martiny: Zur Soziogenese von Erwerbslebenslauf und Beschéaftigungsdeprivile-
gierung weiblicher Arbeitskrafte (mit Forderung der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft), 1971

Sass/Sengenberger/Weltz (1974): Weiterbildung und betriebliche Arbeitskraftepolitik. ﬁlSFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101193 i S o €8



Asendorf-Krings/v. Behr/Drexel/Lutz/Nuber: Prozesse und Probleme der Be-
sonderung Offentlicher Bildung (Deutsche Forschungsgemeinschaft, Sonder-
forschungsbereich 101)

Lutz/Sass/Schultz-Wild/Sengenberger: Arbeitsmarktstruktur und Arbeitsmarkt-
bedingungen — Ansatze zu einem erweiterten Arbeitsmarktmodell (Deutsche
Forschungsgemeinschaft, Sonderforschungsbereich 101)

1974 erscheinen In der Reihe Arbeiten des Instituts fiir
sozialwissenschaftliche Forschung Miinchen:

Lutz: Krise des Lohnanreizes — Ein empirisch-historischer Beitrag zum Wandel
der Formen betrieblicher Herrschaft am Beispiel der deutschen Stahlindustrie

Sass/Sengenberger/Weltz: Betriebliche Weiterbildung und Arbeitskréaftepolitik —
Eine industriesoziologische Analyse (mit Férderung der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft)

Schmidt: Gesellschaftliche Entwicklung und Industriesoziologie in den USA —
Eine historische Analyse (mit Férderung der Deutschen Forschungsgemeinschaft)
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Lutz/Neugebauer: Vergleichende Lohn- und Gehaltsstruktur-Erhebung in aus-
gewéhliten Betrieben Deutschlands und Frankreichs (in Zusammenarbeit mit
dem Laboratoire d’Economie et de Sociologie du Travail, Aix-en-Provence, im
Auftrag des Centre d’Etude des Revenues et des Couts), 1973

Binkelmann/Bdohle/Schneller: Industrielle Ausbildung und Berufsbildungsrecht
— Betriebliche Interessen und o6ffentliche EinfluBnahme in der beruflichen
Grundbildung (im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissen-
schaft), 1974

Altmann/Bechtle: Betrieb und Arbeitskrafteeinsatz (im Auftrag des RKW), 1974

Lutz/Sengenberger: Anforderungen und Anspriiche an den Arbeitsmarkt — Eine
kritische Analyse arbeitsmarktpolitischer Zielsetzungen auf der Grundiage vor-
liegender empirischer Untersuchungen (im Auftrag der Kommission fir wirt-
schaftlichen und sozialen Wandel), 1974

5. Gegenwirtig im ISF laufende Untersuchungen

Dill/Sauer: Modernisierung der o6ffentlichen Verwaltung als Problem staat-
lichen Handelns — Ein theoretischer Ansatz (mit Unterstiitzung der Stiftung
Volkswagenwerk)

Binkelmann/Bohle/Schneller: Probleme der Institutionalisierung von Weiter-
bildung als Bedingung und Ergebnis betrieblicher Strategien (mit Fdrderung
der Deutschen Forschungsgemeinschaft)

Dill: Technischer Fortschritt und Industriearbeit in der franzésischen Industrie-
soziologie der Nachkriegszeit (mit Foérderung der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft)

Marquardt: Sonderschiiler und berufliche Ausbildung (im Auftrag des Bundes-
ministeriums fur Bildung und Wissenschaft)

v. Behr/Drexel: Zur bildungspolitischen und gesellschaftspolitischen Problema-
tik der Ersatzausbildung fiir Jungarbeiter (im Auftrag des Bundesministeriums
fur Bildung und Wissenschaft)

Kammerer/Lutz/Tress: Graduierte Ingenieure — Materialien zur Bestimmung
einer Qualifikation (mit Unterstiitzung der Stiftung Volkswagenwerk)

Binkelmann/Bohle/Schneller: Formen betrieblicher Reaktionen auf rechtliche
Regelungen im Bereich beruflicher Bildung (im Auftrag des Bundesministeriums
fur Bildung und Wissenschaft)

Altmann/Binkelmann/B6hle/Sauer/Schneller/Deisz: Einsatz und Verwertung von
moégen und betriebliche Arbeitskréftepolitik (Deutsche Forschungsgemeinschatt,
Sonderforschungsbereich 101, Theoretische Grundiagen sozialwissenschaftlicher
Berufs- und Arbeitskréfteforschung)

Altmann/Binkelmann/Bé&hle/Sauer/Schneller/Deisz: Einsatz und Verwertung von
Arbeitskraft in ihrer Abhédngigkeit von offentlichen Institutionen und &ffent-
lichen Eingriffen (Deutsche Forschungsgemeinschaft, Sonderforschungsbereich
101)
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