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Vorwort

Mit Blick auf die sich abzeichnenden strukturellen Umwélzungen im Gefolge mit der
Wiedervereinigung konzipierte die Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungs-
forschung (ABWF) 1990 ein umfassendes Forschungsprojekt, das unter dem Titel
»QualifizierungsprozeBbeobachtung in den neuen Bundeslindern® stand und die
betrieblichen Anpassungsprozesse beim Ubergang von der Planwirtschaft zur Markt-
wirtschaft zum Gegenstand hatte. Mit diesem Projekt sollte auch im Wege der
formativen Evaluation ein Beitrag zur Prozef3gestaltung geleistet werden. Die Kom-
plexitit der Vorgénge wurde bereits bei der Gesamtkonzeption deutlich, so daf sich
die ABWF in Abstimmung mit dem Bundesministerium fiir Bildung und Wissen-
schaft und dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung zur Einrichtung eines Forschungs-
verbundes entschloB. Hieran beteiligten sich das Institut fiir Berufspddagogik und
allgemeine Padagogik, Universitidt Karlsruhe, das Institut fiir sozialwissenschaft-
liche Forschung an der Universitit Miinchen ISF, das Institut fiir angewandte
Innovationsforschung an der Universitdt Bochum IAI und das Soziologische For-
schungsinstitut an der Universitidt Gottingen SOFI, vier Institute, die mit ihren
differenzierten fachlichen Ansétzen einen umfassenden Forschungsansatz garantie-
ren.

Die Arbeiten wurden Ende 1994 abgeschlossen und auf einem Fachkongrel in
Berlin vorgestellt. Sie werden nunmehr in drei Bénden zusammengefaft in der edition
QUEM vorgelegt. Sie spiegeln eine Forschungssituation wider, die in ihrer Dimen-
sion und Komplexitét unter einmaligen historischen Bedingungen stand.

Die Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung dankt allen Mitar-
beitern in den Forschungsprojekten fiir die engagierte Arbeit, dem Bundesministe-
rium fiir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie, der Europidischen
Union und dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung fiir die Foérderung.

Prof. Dr. Dr. h.c. Peter Meyer-Dohm
Vorsitzender der Arbeitsgemeinschaft
Betriebliche Weiterbildungsforschung

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues \ISFM 3

Weiterbildunssystem entsteht HET\J‘



Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues HSFMUNCHEN
Weiterbildunssystem entsteht [T



IL.

w

III.

4.1

42
4.3
4.4
4.5
4.6

4.7

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht

Inhalt

Probleme der Reorganisation der
beruflichen (betrieblichen) Weiterbildung

Rolf Dobischat, Antonius Lipsmeier, Christoph Hiibner,
Andreas Broker, Karl Diisseldorff, Friedrich-Wilhelm Klasen

Vorbemerkungen zur Projektgeschichte ........................... 15

Einordnung des Projektansatzes in transformationstheoretische

Konzepte ...... ... 19
Transformation und Modernisierung als begriffliche Kategorien —

eine kritische Betrachtung . .......... ... ... ... .. il 19
Zur Krise der gesellschaftlichen Transformation inden NBL .......... 25
Zum Transformationsproze3 im beruflichen Bildungssektor .......... 30

Weitgehende Destruktion des vorhandenen Systems
betrieblich-beruflicher Weiterbildung ............ ... .. ... ... ..., 33

Teilstudie: Untersuchung der personalen und qualifikatorischen

Transformationsprozesse bei Weiterbildnern (Weiterbildnerstudie) . .... 38
VorbemerKungen . .. .....ouneuiit i e 38
Anmerkungen zum methodischen Instrumentarium und

Arbeitshypothesen ......... ... . i 40
Zur Struktur des Diskussionsleitfadens ........................... 44
Zusammenfassende Interpretation der quantitativen und

qualitativen Ergebnisse der Weiterbildnerbefragung ................. 45

Berufliche Neustrukturierung und marktwirtschaftliche
Orientierung — Zur Struktur eines ambivalenten

TransformationsbewuBtseins . ........... ..ottt 45
Zur Rekonstitutionsproblematik neuer Berufsrollenmuster ............ 51
Reaktivierung von Solidaritétsidealen ............................ 56
Zur Struktur der qualifikatorischen Umorientierung ................. 60
Sozialpidagogische Orientierung ............... ... ... 62
Der Institutionenkontext und seine Bedeutung fiir die

berufliche Neuorientierung ............. oo, 66
Zur Perspektive der Weiterbildung inden NBL ..................... 70

ISFMUNCHEN




4.8 Einschitzung der zukiinftigen Arbeitsmarkt-,

Beschiftigungs- und Weiterbildungslage ....................

5. Zentrale Ergebnisse der zweiten Teilstudie zur Struktur des
TransformationsbewuBtseins bei Weiterbildnern der beruflichen

Bildunginden NBL ........ ... ... ... . il

IV.  Curriculare und didaktisch-methodische Aspekte von beruflicher

Weiterbildung im Transformationsprozel ...................
1. Vorbemerkungen .......... ... .. i

2. Kontinuititen zwischen der beruflichen Erstausbildung

und der beruflichen Weiterbildung inder DDR ...............
2.1  Didaktisch-methodische Kontinuitdten ......................
2.2  Curriculare Diskontinuitdten ... .......... oot iiiinnrnn.

3. Kontinuititen und Diskontinuititen zwischen der beruflichen
Weiterbildung in der DDR und der beruflichen Weiterbildung

nach der politischen Vereinigung ............. ... ... ......

3.1  Struktur und Organisation der beruflichen Weiterbildung im

Transformationsprozel ............. ... i
3.2 Curriculare Kontinuititen und Diskontinuitdten ..............
3.2.2 Facharbeiterweiterbildung ........... ... ... ... .. ... ...
3.2.3 Meisterausbildung ........... ... .. i
3.2.4 Meisterweiterbildung .......... ... .o
3.3  Didaktisch-methodische Kontinuitdten ......................
3.3.1 Das Problem der Schliisselqualifikationen ...................

3.3.2 Das Problem der teilnehmerbezogenen Gestaltung von

Lehr- und Lernprozessen ................coiiiiiniinan.

3.3.3 Zur Verbindung von theoretischer und praktischer Aus-

und Weiterbildung . ........ .. ... .. i
3.3.4 Curriculare und didaktisch-methodische Freirdume ...........
3.3.5 Uberwindung des Methodenschocks .......................

V. Institutionell-strukturelle Reorganisation der beruflichen
Weiterbildung unter den Rahmenbedingungen des

Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) ............. ... ... .. ...
1. Ziel, Gegenstand und Anlage der Untersuchung ..............

2. Untersuchungsergebnisse ............c.c.iiviiiiiiainonn.
2.1  Umstrukturierungsphase I (Transformationsphase 1) ..........
2.1.1 Politische Pramissen und arbeitsmarktpolitische Daten .........

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




2.1.2 Trigertypologien und Regionalspezifika ...................... ... 127

2.1.3 Strukturelle Merkmale der regionalen Weiterbildungs-
landschaft und erweiterte Perspektive auf die regionale

Akteurskonstellation .......... ... .. i i 131
2.2 Umstrukturierungsphase I ....... .. ... .. . . . i, 132
2.2.1 Verinderte politische Rahmenbedingungen ....................... 132
2.2.2 Akzelerierte Ausdiinnung der Tragerlandschaften .................. 135
2.2.3 Verschirfung von Binnenpolarititen ............................ 137

2.2.4 Verstirkung von Segmentationslinien auf der individuellen
Ebene, Verstetigung von Partizipationsliicken bestimmter

AdressatengruppPenl . .. ... v.ii it e 139
2.3 Strukturelle Merkmale und erweiterte Akteursperspektive ........... 140
2.4  Grenzen und Reichweiten der AFG-Forderpolitik;

notwendige Renaissance des Lernortes Betrieb .................... 145

2.5  Fallstudien von fiinf Bildungstrigern im Transformations-
prozeB3. Exemplarische Darstellung der Reorganisation

der auBerbetrieblichen beruflichen Weiterbildung .................. 147
2.6 Fazit . ... . e 162
VI, ReSHIMEE ... ...ttt it 165
1. Sozio-6konomischer Ertrag der beruflich-betrieblichen

Weiterbildung inder DDR ... ... ... . . i 165
2. Destruktion vorhandener Weiterbildungsstrukturen und -kapazititen ... 165
3. Vom Weiterbildungschaos zur Marktbereinigung .................. 166
4. Didaktisch-methodische Umbriiche als Deprofessionalisierungsgefahr . 166
5. Ambivalentes Transformationsbewuftsein ........................ 167
6. Berufliche Neuorientierung statt Resignation ..................... 168
7. Identititsfindung durch neue Identifikationsmuster und

durch Re-Identifizierungsprozesse ...............coiiuiinenonn.. 168
8. Uberwindung des MethodenschocKS . ...........covuuuennnnennnn 168
9. Der Weiterbildner als Transformationshelfer ...................... 170
10.  Weiterbildung als Funktion der gesellschaftlichen

Transformation . ......... ... .ttt 170
11.  Bildungspolitische und institutionelle Rahmenbedingungen .......... 171
12.  Phasenkongruenz im Transformationsprozefl von

Weiterbildungspersonal und -institutionen ........................ 172
=22 L 1 o AP 173

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues

\ kT
Weiterbildunssystem entsteht ]SFMUNCHEN




II.

1.1
1.2
1.3

1.4

1.

2.
2.1
2.2

23

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht

Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt —
ein neues Weiterbildungssystem entsteht

Ingrid Drexel, Eva Maria Langen, Anneliese Miiller-Bauer,
Friedrich Pfefferkorn, Rudolf Welskopf

Problemstellung, Untersuchungsfragen und der Aufbau des Berichts
Die Fragestellung der Untersuchung ........... ... ... ... ... ..

Zur Erfassung von Weiterbildungssystemen — theoretische
und analytische Grundlagen ........... ... ... ... .. i i

Zur Erfassung von betrieblichen Restrukturierungsprozessen —
theoretische und analytische Grundlagen .........................

Untersuchungsdesign, Akzentverschiebung und Konkretisierung —
vom Lernen im Forschungsprozefl .............. ... ... ... ......

Der Aufbaudes Berichts ...........o i i

Die Durchfijhrung der Untersuchung ............ ... ... ...,
Vorgehen und Methoden der Untersuchung .......................
Betriebsfallstudien .. ....... ... ... .
Befragungen in Weiterbildungseinrichtungen .....................

Befragungen der Vertreter von Institutionen mit Steuerungsfunktlon
fiir das Weiterbildungsgeschehen ............. ... .. ... .. ... . ..

Die Gewinnung von Detailinformationen zu Betrieben
und Bildungssystem der ehemaligen DDR ........................

Probleme und Problemlosungen des Untersuchungsdesigns . .........

Ausgewiihlte Erfahrungen aus einer unter auflergewohnlichen
Rahmenbedingungen durchgefiihrten Untersuchung ................

Die Prozesse der Redimensionierung und Restrukturierung
von Betrieben und Belegschaften .......... ... ... ... .. oL

Die Komponenten des Restrukturierungsprozesses —
zur Einfilhrung ........ . .. . .

Die Redimensionierung und Neuprofilierung der Betriebe ...........
Die Verdnderung von Produktions- und Leistungsprofilen ...........

Die Verinderung von Organisationsaufbau und
Leitungsstrukturen ... ....o.oiit i

Die Verdnderung von Arbeltsorgamsatlon und Technik ..............

"ISFMUNCHEN




3. Der Personalabbau — seine Dimensionen und Verlaufsmuster ......... 224

4, Betriebliche Personalpolitik, die Neuformierung

ihrer Instanzen und Akteure —ein Exkurs ........... ... ... ... ... 228
5. Die Personalselektion und ihre Bewiltigung — Varianten

und iibergreifende Gemeinsamkeiten: die Suche

nach Kompromissen . ...............iiiuiiuniineinennennennn. 234
6. Die neuen (vorldufigen) Unternehmens- und Belegschaftsstrukturen ... 240
6.1  Verschiebungen zwischen den groflen Struktureinheiten ............. 240
6.2  Die neuen Personalstrukturen ............ ... ... ... .. ... 241
7. Die Rekonstituierung der gesellschaftlichen Arbeitskrifte-

kategorien und das Beispiel des VE-Meisters ..................... 244
IV.  Innerbetriebliche Weiterbildung im Restrukturierungsprozef ......... 250
1. Restrukturierung und Neuformierung der betrieblichen

Elemente des Weiterbildungssystems ............. ... ..covuinn.. 250
2. Das betriebliche Weiterbildungsgeschehen ab 1990 —

Rahmenbedingungen, Dilemmata, Schwerpunkte und Verlaufe ....... 252
2.1  Exzeptionelle Rahmenbedingungen und Dilemmata der

betrieblichen Weiterbildung ......... ... .. .. ... ... . L. 253
2.2 Bedarfsdefinition und die Schwerpunkte des

Weiterbildungsgeschehens .......... ... ... ... .. . ... 254
3. Die Neuformierung der betrieblichen Weiterbildungspolitik .......... 258
3.1 Die Neuverortung der betrieblichen Weiterbildungspolitik

undihre AKIEUTE . ... ..o oinii i i i e 258
3.2  Die Neuformierung von Weiterbildung als betriebliche Politik ........ 265
4. Die Infrastrukturen betrieblicher Weiterbildung zwischen

Abbruch, Neuformierung und Ausgriindung ...................... 268

5. Die Kompensation des Wegfalls der betrieblichen
Bildungsinfrastrukturen: Lernen im Arbeitsprozefl und
von Fachabteilungen ........... .. .. ... .. . . ... 272

V. Die Entstehung eines Weiterbildungsmarktes — ein neues
Muster der Kooperation zwischen Betrieb und externen
Einrichtungen? ........ ... ... . .. i 279

1. Die Neukonfiguration des Weiterbildungssystems —
von der Dominanz betrieblicher Weiterbildung zur

Dominanz ,.freier* Einrichtungen ............. ... .. .. .. .. .... 279
2. Entstehung und Entwicklung externer
Weiterbildungseinrichtungen ............. ... ... ... . ... 281

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




3. Die Kooperation zwischen Betrieben und externen

Bildungseinrichtungen .......... ... ... .. il 286
3.1 Die Kooperation zwischen Untersuchungsbetrieben und

ihren ausgegriindeten Einrichtungen ............... ... ... ...... 287
3.2  Betriebskooperation aus der Perspektive aller untersuchten

Weiterbildungseinrichtungen ............... ... ... ... .. 287
VI. Resiimee und Ausblick ............ .. . . i i 295
1. Ein tragfahiges Weiterbildungssystem in den

neuen Bundesldndern — wenig wahrscheinlich .................... 295
2. Lernen von Europa fiir Europa — einige Thesen zur

Ubertragbarkeit von Erfahrungen aus

Restrukturierungsprozessen ................coiiiiiiiiiiaiaan.. 300

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues HSFMUNCHEN

Weiterbildunssystem entsteht



Rolf Dobischat, Antonius Lipsmeier, Christoph Hiibner,
Andreas Broker, Karl Diisseldorff, Friedrich-Wilhelm Klasen

Probleme der Reorganisation der
beruflichen (betrieblichen) Weiterbildung

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues Mot o
Weiterbildunssystem entsteht ]SIMUNCH,EN




Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues HSFMUNCHEN
Weiterbildunssystem entsteht [T



I. Vorbemerkungen zur Projektgeschichte

In den nachfolgenden Kapiteln werden Ergebnisse aus dem Teilprojekt der ,.For-
schungsgruppe Karlsruhe (FGK)*“ im Rahmen des Forschungs-Verbundprojektes
der Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung (ABWF) vorgestelit.!
Der iibergreifende Arbeitstitel fiir das Verbundprojekt ,,QualifizierungsprozeB3-
beobachtung in den neuen Bundesldndern konkretisierte sich fiir die Projektziel-
definition der FGK im Forschungsantrag auf das Arbeitsfeld der ,,Probleme der
Reorganisation der beruflichen (betrieblichen) Weiterbildung in den fiinf neuen
Lindern“.? Das Forschungsantragsverfahren der FGK wurde kooperativ’ mit dem
Projektdesign des ebenfalls im Forschungsverbund arbeiteten Soziologischen For-
schungsinstituts an der Universitidt Gottingen (SOFI) beziiglich gemeinsamer Akti-
vitdten abgestimmt. Als gemeinsame Forschungsaktivitit wurde daraufhin das Er-
hebungsinstrument* fiir eine Panel-Studie konzipiert®, in der die subjektiven Dimen-
sionen des Transformationsprozesses auf Basis der Erfahrungen von Teilnehmern an
der betrieblichen und auBerbetrieblichen Weiterbildung (AFG-MafBinahmen) erho-
ben werden sollten.

1 An diesem Verbundprojekt waren insgesamt vier Forschungsgruppen beteiligt (Soziologisches
Forschungsinstitut an der Universitit Gottingen SOFI, Institut fiir sozialwissenschaftliche For-
schung an der Universitdt Miinchen ISF, Institut fiir angewandte Innovationsforschung an der
Universitdt Bochum IAI und Institut fir Berufspadagogik, Universitat Karlsruhe), wobei jede
Forschungsgruppe spezifische Themenstellungen im Kontext des Gesamtprojektes bearbeitete.

2 Vgl. Dobischat, R./Lipsmeier, A.: Projektantrag zum Forschungsverbund-Projekt, Karlsruhe
Januar 1991.

3 Gemeinsam mit dem SOFI wurde im Zeitraum von Juni 1992 bis Juni 1994 (FGK) eine
ProjektauBenstelle in Jena unterhalten, in der ,,Ost-Wissenschaftler* fiir die Erarbeitung bestimm-
ter Aufgaben beschiftigt waren. Fiir die FGK wurden im wesentlichen Auswertungen zur Panel-
Studie durchgefiihrt sowie Fallstudien in der auflerbetrieblichen beruflichen Weiterbildung erar-
beitet.

4 Die Arbeit der FGK konzentrierte sich besonders auf den Inhaltskomplex der didaktisch-metho-
dischen Gestaltung von BildungsmaBinahmen aus der Sicht der Teilnehmer.

5 Die erste Welle der Feldbefragung wurde gemeinsam fiir den Bereich der Teilnehmer an
auBerbetrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt.

6 Die Ergebnisse der Panel-Studie werden gemiB Absprache zwischen dem SOFI und der FGK
ausschlieBlich durch das SOFI verarbeitet. Sie sind somit nicht Gegenstand dieses Berichtes.
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Der finanzielle Forderungszeitraum des FGK-Projektes wurde auf den Zeitraum
vom 1.7.1991 bis zum 30.6.1994 durch den Auftraggeber festgelegt.”

Der Projektantrag formuliert als Ziel,

»die prozessualen Wandlungen in der Destruktion bzw. Destabilisierung und der
zugleich synchron verlaufender Reorganisation und Stabilisierung der beruflichen
Weiterbildung unter verdnderten Rahmenbedingungen in der ehemaligen DDR im
Hinblick auf institutionell-organisatorische und konzeptionelle (curricular und di-
daktisch-methodische) Wirkungsebenen wissenschaftlich zu untersuchen.*

Die Ausdifferenzierung dieser iibergeordneten Zielsetzung legte die Forschungs-
schwerpunkte auf die Ebenen der institutionell-organisatorischen und der konzeptio-
nellen, didaktisch-methodischen Bedingungen fest. Fiir beide Schwerpunktsetzungen
sollten die Uberschneidungsfelder von betrieblicher und auBerbetrieblicher berufli-
cher Weiterbildung thematisiert werden. Ferner wurden aus forschungspragmatischen
Griinden Einschrinkungen beim Zugriff auf das Forschungsfeld definiert. So sollten
die Untersuchungen regional begrenzt sein, sich nur auf bestimmte Branchen und
Betriebe konzentrieren und nur spezielle Berufssegmente im Bereich der unteren und
mittleren Qualifikationsebenen betreffen.

Fiir den Projektablauf insgesamt war festgelegt, das erste Jahr der dreijdhrigen
Laufzeit als Vorphase im Sinne von Felderkundung wie auch der Prézisierung bzw.
Konkretisierung der Forschungsziele und Schwerpunktsetzungen auszurichten. Die-
se Perspektive orientierte sich an konzeptionellen Uberlegungen formativer Evalua-
tion im Rahmen wissenschaftlicher Begleitforschung.

Nach Abschlufl der Vorphase im Mai 1992 kristallisierten sich fiir die FGK folgende
Untersuchungsschwerpunkte heraus, die fiir die Bearbeitung zu drei Teilstudien
thematisch verdichtet wurden (um auf diesem Weg konsistent zentrale berufs-
padagogische Aspekte beruflicher Weiterbildung (Institution/Organisation; Perso-
nal; Didaktik/Methodik) zu bearbeiten):

Teilstudie I: Institutionell-strukturelle Reorganisation der beruflichen Weiter-
bildung unter den Rahmenbedingungen des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG);

Teilstudie II: Personale und qualifikatorische Transformationsprozesse bei
beruflichen Weiterbildnern;

Teilstudie II: Curriculare und didaktisch-methodische Aspekte von berufli-
cher Weiterbildung im TransformationsprozeB.

7 Das Projekt wurde durch das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) finanziell gefordert. Fiir den
Zeitraum vom 1.7. bis zum 31.12.1994 erfolgte seitens des BIBB eine kostenneutrale Verldngerung
des Projektes.
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Mit dieser Inhaltskonkretisierung wurde zugleich im Verbundprojekt vereinbart, dafy
sich die FGK mit ihren empirischen Untersuchungen zentral auf den Bereich der
auflerbetrieblichen beruflichen Weiterbildung bezieht und das betriebliche Feld
weitgehend unberiicksichtigt 148t, zumal sich das SOFI und das ISF in ihren Projekt-
schwerpunkten auf diesen Bereich konzentrierten.

In der Systematik und inhaltlichen Akzentuierung dieser drei Teilstudien werden in
den nachfolgenden Kapiteln die zentralen Projektergebnisse diskutiert. Zur besseren
Lesbarkeit der Befunde sind jedem Einzelkapitel methodische Bemerkungen zur
Datengewinnung und Vorgehensweise vorangestellt. Fiir die empirische Basis aller
Teilstudien wurde ein Methodenmix aus quantitativen und qualitativen Forschungs-
zugriffen gewihlt.? Den Teilstudien vorangestellt ist ein Kapitel zur Begrifflichkeit
und theoretischen Anndherung an die Transformationsproblematik. Damit wird die
Zielsetzung verfolgt, theoretische Referenzpunkte zur Einordnung der im folgenden
behandelten Gesamtproblematik auszuweisen. Angesichts der Schwierigkeiten mit
der theoretisch-methodischen Fundierung der Transformation handelt es sich bei der
Gesamtstudie folglich weniger um eine theoretisch verortete, hypothesentestende
Analyse, sondern vielmehr — wie bei Auftragsforschung iiblich — um eine analytisch-
interpretative Studie im Vorstadium einer Theoriebildung. In einem SchluBkapitel
werden sodann die zentralen Befunde aus den Einzeluntersuchungen thesenartig
zusammengefalit. In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, daf} es sich bei
der Prisentation der Ergebnisse infolge der Seitenkontingentierung dieses Berichtes
nur um einen kleinen Ausschnitt der Befunde handeln kann und wir auch deshalb auf
eine breite Darstellung von Tabellen und Graphiken verzichtet haben; dies wird im
AbschluBSbericht erfolgen.

Zum Schluf} noch einige Bemerkungen zum Forschungsverlauf: Fiir West-Wissen-
schaftler war die Organisation und Struktur der beruflichen Weiterbildung in der
ehemaligen DDR zwar keine ,,Terra incognita®. Der rasche Vollzug der Transforma-
tion in der Anfangsphase und der hochgradig dynamisch flieBende und zuweilen
intransparente ProzeBverlauf der Reorganisation der Strukturen in der beruflichen
Weiterbildung fiihrten zuweilen zu erheblichen Belastungen unserer Forschungs-
aktivitdten, so dal eine hohe Flexibilitdt und situative Wendigkeit erforderlich
waren. Nicht nur, daB8 die Westperspektive des Forschers das Gesichtsfeld dann und
wann verengt hatte, sondern Zugangsprobleme zum Forschungsfeld, hiufiger Personal-
wechsel bei Ansprechpartnern wie auch permanente Verdnderungen in den unter-
suchten Regionen aufgrund wechselnder Politikvorgaben gestalteten den Forschungs-
prozef} insgesamt schwierig. Dennoch haben wir viele positive Erfahrungen machen

8 Eingesetzt wurden quantitativ-standardisierte Verfahren der Befragung wie auch leitfragen-
strukturierte qualitative Interviews und Gruppendiskussionen. Ferner wurden exemplarische
Fallstudien wie auch sekundir-statistische Analysen sowie Dokumentenanalysen durchgefiihrt.
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konnen und viel dabei gelernt. Dafiir mochten wir uns bei unseren Kooperations- und
Ansprechpartnern in den NBL an dieser Stelle bedanken.

Letztlich mochten sich die Autoren fiir vielfache Unterstiitzung bedanken bei:
Renate Hanusa, Patricia Hellweg, Ursula Moller, Gregor Evers, Constantin Schnei-
der und Peter Wilhelm. Wihrend der gesamten Projektlaufzeit war der ehemalige
Geschiftsfithrer der ABWF, Herr Dr. Rudolf Husemann, uns stets ein Freund und
Berater.
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II. Einordnung des Projektansatzes in
transformationstheoretische Konzepte

1. Transformation und Modernisierung als begriffliche
Kategorien — eine Kkritische Betrachtung

Eine problemorientierte Untersuchung der Reorganisation der beruflichen/betriebli-
chen Weiterbildung fiir untere und mittlere Qualifikationsebenen in den fiinf neuen
Lindern kommt ohne den Versuch einer theoretischen Verortung des eigenen er-
kenntnisleitenden Ansatzes im Rahmen von transformationstheoretischen Ansétzen
nicht aus, zumal sie selbst schon im theoretischen Vorverstindnis qua definitionem
die untersuchten objektiven und subjektiven Strukturen beruflicher Weiterbildung in
den Kontext gesellschaftlicher Transformationsprozesse stellt.

Vor dem Hintergrund der krisenhaften politisch-6konomischen Entwicklung in den
NBL erscheint das Bemiihen, sich signifikanter Wesensziige und Strukturmerkmale
des in den NBL ablaufenden Transformationsprozesses theoretisch zu versichern,
um so notwendiger, als es gilt, der Gefahr vorzubeugen, die folgende Analyse auf
allzu kurzsichtigen theoretischen Annahmen und zu kurz greifenden Interpretations-
mustern beziiglich der tatsidchlich ablaufenden gesellschaftlichen Umwandlungspro-
zesse aufzubauen.

Eine begriffliche Einordnung und Definition des Terminus ,,gesellschaftliche Trans-
formation* hat die Aufgabe, die Tragfahigkeit und Erkldrungsreichweite dieser
theoretisch begriindeten Terminologie vor dem Hintergrund der real stattfindenden
gesellschaftlichen Umwiélzungsprozesse in den NBL in ihrem empirischen Dasein
und ihrer wirklichen Perspektive kritisch zu iiberpriifen, was allerdings im Rahmen
dieser Studie nur ansatzweise und damit notwendigerweise nur unzureichend gelei-
stet werden kann. Es soll dennoch der Versuch unternommen werden, einige ein-
schldgige und im wissenschaftlichen Diskurs Relevanz beanspruchende Definitions-
ansdtze der vorhandenen Begrifflichkeit — Transformation, Strukturwandel, Moder-
nisierung —im Zusammenhang der diesem Projekt zugrundeliegenden Qualifizierungs-
problematik in den NBL zu hinterfragen:
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Wenn man einen transformationstheoretischen Rahmen zur Erkldrung der Umwand-
lungsprozesse in den neuen Bundeslindern konzipiert, so wird man vor allem mit
transformationstheoretischen Ansétzen konfrontiert, die sich mit den gesellschaftli-
chen Wandlungsprozessen speziell in den Landern Ost-Europas befassen und eine
ansatzweise systematische Erkldrung und Definition der dort stattfindenden gesell-
schaftlichen Umwaélzungsprozesse anbieten. Auch wenn die Umwandlungsprozesse
in den neuen Bundesldndern mit den Transformationsprozessen in den Landern Ost-
Europas keineswegs gleichzusetzen sind, lassen sich doch theoretisch gestiitzte
Annahmen parallelisieren.

Um als Ausgangspunkt den politischen Zusammenhang gewissermaflen pragmatisch
zu formulieren, kann man Losch folgen, der diesen in Hinblick auf den Konstitutions-
prozef} einer Transformationstheorie folgendermafen beschreibt:

,»,(Ganz allgemein gesprochen, ist das Ziel der Systemtransformation die Einfiih-
rung der Marktwirtschaft in Landern, in denen bisher die Volkswirtschaft nicht
marktwirtschaftlich organisiert ist. Dies erfordert zielgerichtete wirtschaftspo-
litische Aktivititen des Staates — Transformationspolitik. Deren Aufgabe ist
zum einen die Herstellung des Ordnungsrahmens, dessen die Marktwirtschaft
bedarf. Insoweit ist Transformationspolitik Ordnungspolitik. Ziel der
Transformationspolitik ist jedoch nicht nur die Schaffung bestimmter Struktu-
ren, sondern zum anderen auch die Herbeifiihrung konkreter Ergebnisse, ndm-
lich von gesamtwirtschaftlicher Effizienz auf der Grundlage des Zusammen-
spiels von marktwirtschaftlichen Strukturen und nutzenmaximierendem Ver-
halten (L6sch 1992, S. 656).

Wenn Losch bei dem Versuch der theoretischen Fassung von gesellschaftlicher
Transformation zundchst auf den politischen Initiator von Transformationspolitik,
den Staat, als Hauptakteur der Einfilhrung marktwirtschaftlicher Strukturen ver-
weist, so ist das gerade im Fall der Anschlu3- und Eingliederungspolitik der BRD
gegeniiber der ehemaligen DDR ein treffender theoretischer Ausgangspunkt, da
die wichtigsten politischen Initiativen zum Transformationsprozefl in den NBL —
Wirtschafts- und Wihrungsunion — vom bundesdeutschen Staat ausgegangen sind.
Die idealtypische Vorstellung von Losch, derzufolge Systemtransformation auf die
Etablierung einer effizienten Marktwirtschaft zielt, die einer entsprechenden
,,Ordnungspolitik zur Absicherung und Gewihrleistung bedarf, abstrahiert aller-
dings konsequent von den Bedingungen, unter denen die ehemalige DDR dem
westdeutschen Staatsinteresse subsumiert wurde, das ohne eine strikte Eliminierung
samtlicher realsozialistischer Strukturen auf Kosten materieller und sozialer Sicher-
heiten fiir die betroffenen Biirger die Marktwirtschaft in den NBL auch nicht einfach
,einfiilhren* konnte. Die abstrakte definitorische Fassung des Transformations-
prozesses von Losch ist gerade auch im Sinne der von ihm postulierten Allgemein-
giiltigkeit fiir Lénder, ,,in denen bisher die Volkswirtschaft nicht marktwirtschaftlich
organisiert war®, daher nicht hinreichend geeignet, einen kategorialen Rahmen zur
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Beschreibung der spezifischen Transformationsbedingungen in Ostdeutschland zu
liefern.

Nach Kloten ist die Transformation von Wirtschaftssystemen ,,jener durch politi-
schen Gestaltungswillen und politisches Handeln ausgeldster Prozef..., der durch
eine Substitution gegebener ordnungskonstituierender Merkmale durch andere einen
»qualitativen Sprung® derart bewirkt, daB es zu einer Ablosung des alten Systems
durch ein neues kommt™ (Kloten 1991, S. 8 f.). Darauf kann zu Recht eingewandt
werden:

,.Mit dieser Definition werden zum einen evolutorische Prozesse ausgeschlos-
sen, bei denen eine politische Reaktion auf eigendynamische, systemimmanen-
te Suchprozesse erfolgt, zum anderen Anderungen einzelner konstituierender
Elemente, die das bestehende System zwar reformieren, aber nicht grundlegend
dndern“ (Bohnet/Ohly 1992, S. 27 1)

Die begriffliche Fragwiirdigkeit der in der Transformationstheorie verwendeten
Termini ,,Schocktherapie” und ,,Gradualismus* erweist sich spétestens dann, wenn
die real-historischen krisenhaften Bedingungen, unter denen die Transformation in
den NBL vollzogen wird, in Betracht gezogen werden. Es wird sofort augenfillig,
dafl der Umwilzungsprozes keinem wie auch immer gearteten Politikmodell oder
einer politisch kontrollierten ,,Vorgehensweise® entspricht, auch wenn man den
unmittelbaren politischen Vollzug der Eingliederung der NBL in den bundesrepubli-
kanischen Staatsverband oberflichlich mit Methoden einer ,,Schocktherapie® eini-
germaBen plausibel umschreiben konnte.’

Wenn auf der anderen Seite Geifller der DDR bescheinigt, ,.ein gutes Stiick auf dem
Weg in die moderne Gesellschaft* zuriickgelegt zu haben, und dieses Urteil mit in
der DDR bereits vorgefundenen Merkmalen wie ,,Wohlstandssteigerung, Hoherquali-
fizierung, Verschiebungen innerhalb der drei Produktionssektoren, Lockerung des
Schichtgefiiges, Verringerung der Unterschiede zwischen den Geschlechtern, Diffe-
renzierung der privaten Lebensformen, Alterung und Geburtenriickgang® als
Modernisierungsindikatoren belegt, dann verfolgt er einen ganz anderen theoreti-
schen Strang innerhalb der Transformationsdebatte. Beziiglich der aufgefiihrten
gesellschaftlichen Phianomene und Entwicklungstendenzen in der ehemaligen DDR
mag man Geifller zwar nicht widersprechen. Seine Schlufifolgerungen aus dem von
ihm konstatierten Modernisierungsriickstand in der DDR laufen allerdings auf eine
u.E. eher verharmlosende Diagnose der mit dem politischen Anschlufl der DDR an
das politische System und Gefilige der Bundesrepublik inszenierten Umbruchver-
hiltnisse in den NBL hinaus. GeiBler interpretiert den ostdeutschen Transformations-

9 Zum Transformationsbegriff und seinen diversen Implikationen vgl. auch R. Schwarz: Kommen-
tierte Literaturiibersicht zur Transformationsforschung, Band 1: Okonomische Rahmenbedingun-
gen der Transformation, WZB-Berlin 1993.
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prozeB als ,,Anpassung der ostdeutschen Sozialstruktur an das ,,westdeutsche Mo-
dell”, was ,,liberwiegend gleichbedeutend mit Modernisierung* zu setzen ist (GeiBSler
1992, S. 307).

Was die Transformationen betrifft, die sich gegenwirtig in Mittel- und Osteuropa
unter Einschlul der ehemaligen DDR vollziehen, so handelt es sich iibereinstim-
mend nach soziologischer und politikwissenschaftlicher Deutung um System-
transformationen (Zapf 1991, Peter 1994). Dabei fillt allerdings auf, daf3 sich in den
soziologischen Versuchen einer Deutung des Umbruchs ,,eine gewisse Schwerpunkt-
bildung in den Theorien der Modernisierung® abzeichnet (Peter 1994, S. 11).

k Transformationsprozesse in realsozialistischen Gesellschaften werden schwerpunkt-
méBig als ,,nachholende Modernisierungsprozesse gefafit.

,,Transformation kann man nun die Prozesse der gesellschaftlichen Entwick-
lung nennen, die mit der Zielsetzung Freiheit, Wachstum und Wohlfahrt expli-
zit auf die Ubernahme der modernen Basisinstitutionen gerichtet sind. Die Ziele
der Transformationsgesellschaften sind also prinzipiell bekannt, die Aufhol-

. prozesse haben eine klare Richtung. In diesem Sinne ist Transformation eine
Teilmenge von Modernisierung bzw. ,,nachholende Modernisierung” (Zapf
1994, S. 7).

Gegen den vorgebrachten Einwand der Verharmlosung der Modernisierungsthese
gegeniiber den real existierenden Transformationsproblemen weif3 sich Zapf aller-
dings zu immunisieren: ,,.Die Schwierigkeiten und Konflikte der Transformation sind
kein Einwand gegen die Modernisierungstheorie. Diese Schwierigkeiten waren
vorauszusehen und wurden vorausgesagt. ... Die Modernisierungsgeschichte insge-
samt ist immer auch eine Geschichte der Entwurzelung und der Leiden des Uber-
gangs. Innovationen sind im gegliickten Fall ,,schopferische Zerstérung*; das zersto-
rerische Element kann man ihnen nicht nehmen* (Zapf 1994, S. 140).

In der Theorie von Zapf erscheint der Prozel der Modernisierung und das ihm
inhdrente ,,zerstorerische Element” insofern als widerspruchslos, als er vom ,,ge-
gliickten Fall“ von Transformation, von ,,schopferischer Zerstorung*, die aller Mo-
dernisierung vorausgeht, spricht. Eine solche idealtypische Betrachtungsweise wird
u.E. den realen Transformationsproblemen in den NBL nicht gerecht, weil historisch
noch gar nicht ausgemacht ist, welchen Verlauf die gesellschaftliche Entwicklung im
Osten Deutschlands nimmt. Immerhin wird nicht grundlos unter anderem auch
bereits von einer drohenden ,,Mezzogiornisierung* der neuen Bundeslidnder gespro-
chen. Wie Pickel u.a. betonen, hat das Modell der institutionellen Transformation in
Ostdeutschland mit seinem abrupten Ubergang vom Plan zum Markt bekanntlich zu
tiefen, ,,irreversiblen und strukturellen Schiden und deren sozialen und finanziellen
Folgekosten* gefiihrt (Pickel 1993, S. 33-38).
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So kann auch Haenschke mit Recht resiimieren: ,,.Der Testfall Deutschland* wird
zum Priifstein einer gesamtdeutschen Transformation im Sinne einer Modernisie-
rung oder im Falle des Scheiterns zu einem ProzeB, den man als ,riickfillige
Moderne* bezeichnen konnte” (Haenschke 1994, S. 17).

In diesem Sinne ist die Tragfahigkeit des Modernisierungstheorems bezogen auf die
Umbruchverhiltnisse in Ostdeutschland also duBerst zweifelhaft, und es erscheint
theoretisch auch fraglich, ob es im Sinne einer Aufarbeitung und ansatzweisen
theoretischen Erkldrung iiberhaupt wiinschenswert ist, den Versuch zu unternehmen,
reale Transformationsprozesse unter abstrakte soziologische Kategorien in toto zu
subsumieren. Wenn man sich stattdessen eher wie Offe um eine Sichtweise bemiiht,
die die zu konstatierenden gesellschaftlichen, politischen und 6konomischen Wider-
spriiche des transitorischen Prozesses kategorial zu fassen sucht, indem er das ganze
Projekt als ,,magisches Dreieck” versteht, das gleichzeitig drei sich im Grunde
widersprechende Aufgaben 16sen muf}, gewinnt man einen theoretisch iiberzeugen-
deren Zugang zur real ablaufenden Phinomenologie der ostdeutschen Transforma-
tion. Offe sieht die ,,dreifache Aufgabe in der gleichzeitigen Schaffung der neuen
Wirtschaftsordnung, der neuen Rechts- und Verfassungsordnung und neuer Regeln
sozialer Integration im ,,GroBmaBstab ganzer Gesellschaften* und folgert: ,,Ressour-
cen miissen erzeugt und verteilt, Rechte definiert und durchgesetzt, und Respekt fiir
Identitdten muf3 eingelebt und zuverléssig, auch im Rahmen der territorialen Orga-
nisation der nachkommunistischen Gesellschaften, gewéhrt werden®, ein Prozef der
durch ,,vielfiltige Wechselwirkungen und Widerspriiche zwischen diesen drei Ebe-
nen der Integration* gekennzeichnet ist und, es bleibt hinzuzufiigen, der iiber solche
oder dhnliche ,,grundbegriffliche Konstruktionen* hinaus nicht eindeutig kategoriell
bestimmbar zu sein scheint (Offe 1994, S. 19/20).

Baethge hat zu dieser Problematik folgende definitorische Fassung und explizite
Differenzierungen vorgeschlagen:

,,Das Besondere der in der ehemaligen DDR ablaufenden oder noch zu orga-
nisierenden Um- und Requalifizierungsprozesse besteht darin, daf sie die
subjektiven Potenzen fiir eine gesellschaftliche Umstrukturierung schaffen
sollen, die fundamentaler Transformations- und Modernisierungsprozef3 und
okonomischer Strukturwandel zugleich ist. Wire sie nur eines, die Gestaltung
der Umqualifizierung wire sicherlich einfacher. Da sie aber alles zugleich ist,
stellt sich den Umqualifizierungsprozessen die schwierige Aufgabe, neben der
fachlichen Umqualifizierung auf neue berufliche Aufgaben, auf neue Arbeits-
technik und auf neue betriebliche Organisationsprinzipien zugleich eine grund-
legende Verdnderung des beruflichen Verhaltensrepertoirs und der beruflich-
sozialen Orientierung zu schaffen, die jene komplexen Handlungskompetenzen
hervorbringt, die wir fiir den modernen Arbeitnehmer zur aktiven Mitgestal-
tung einer dynamischen Wirtschaft als unerlidlich ansehen (Baethge, Projekt-
antrag Nov. 1991, S. 18/19 -MS-).
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So wie Baethge die Transformationsbegrifflichkeit faBt, lassen sich die gesellschaft-
lichen Umwiélzungsprozesse in Osteuropa, resp. Ostdeutschland nicht exakt der
einen oder anderen ,theoretischen Bezugskategorie® zuordnen. Ihre separate Ver-
wendung wird von Baethge zur Kennzeichnung der Besonderheit der in den NBL
ablaufenden Prozesse explizit ausgeschlossen, weil die Komplexitit dieser Prozesse
alle drei Kategorien — Transformation, Strukturwandel und Modernisierung — ein-
schlieBt und damit jede einzelne als Erklarungskategorie zu kurz greifen mufl, weil
sie nur in ihrer Summe die Verhéltnisse kennzeichnen. Wenn man dem von Baethge
einseitig festgelegten Kategorienrahmen beziiglich des Transformationsbegriffs folgt,
scheint es einleuchtend, da er zur begrifflichen Fassung der komplexen Um-
strukturierungsprozesse in den NBL nicht weittragend genug ist. Baethge beschréinkt
nidmlich den Begriff ,,Transformation® ausdriicklich auf die Verdnderung des ,,ord-
nungspolitischen Rahmens®, vor allem der rechtlichen Normen, die Verdnderungen
der individuellen Verhaltensanforderungen sollizitieren. Mit einer derartigen Be-
schrankung des Transformationsbegriffs lassen sich die grundlegenden, bis in die
Tiefenstrukturen der Gesellschaft wirkenden Umstrukturierungen in den NBL, wie
sie durch die AnschluB3- und Eingliederungspolitik der Bundesregierung gegeniiber
der ehemaligen DDR bewirkt werden, nicht erfassen. Im Kern geht es Baethge aber
darum, die ostdeutschen Umstrukturierungsprozesse unter dem Blickwinkel einer
Subjektperspektive, sprich: der ,,subjektiven Potenzen“ zu fassen, die die notige
Transformation durch Umqualifizierungsprozesse hin zu ,komplexen Handlungs-
kompetenzen* zu bewiltigen haben. Damit fiihrt er eine Dimension in die theoreti-
sche Debatte ein, die dem von uns verfolgten Forschungsansatz, speziell, was die
Untersuchung der subjektiven Wahrnehmung und Verarbeitung beruflicher
Destruktions- und Umstrukturierungsprozesse in der beruflichen Weiterbildung
betrifft, weit mehr entspricht als alle Versuche, ein kategoriales und schematisches
Konstrukt zu entwerfen, mit dem die realen Transformationsprozesse in den NBL
pauschal gefaBt werden sollen.

In diesem Sinne argumentiert etwa auch Marz, der beziiglich der theoretischen
Verortung der Umwilzungsprozesse in der ehemaligen DDR vor ,,normativen
Antwortrastern* warnt, die wie die gidngigen Gegensatzpaare: ,,vormodern — mo-
dern, Diktatur — Demokratie oder Plan — Markt* die ,tatséchlichen und alltags-
praktisch gravierenden Bruchsituationen und Dispositionsprobleme nur ungenau
auszumachen® gestatten und somit nur ,.kuriose Téduschungen und gefihrliche Ent-
tduschungen produzieren konnen* (Marz 1993, S. 76).

Nicht zuletzt im Sinne unseres Projektansatzes, der sich schwerpunktmifBig einem
qualitativen empirischen Erkenntnisinteresse verschrieben hat, bleibt hier die Auf-
gabe, die krisenhafte Transformationsentwicklung in den NBL und die ihnen zu-
grundeliegenden Politikkonzepte ansatzweise theoretisch einzuschétzen, um plausi-
ble Erkldrungsansitze zu finden.
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2. Zur Krise der gesellschaftlichen Transformation
in den NBL

Wenn man den real existierenden Transformationsproze in den NBL kritisch
betrachtet, ist unschwer zu erkennen, daff die gesamtgesellschaftlichen und in die
einzelnen gesellschaftlichen Unterbereiche hineinwirkenden Umstrukturierungs-
prozesse mit mehr Recht als ,krisenhaft” bezeichnet werden miissen, als daf} sie
einem vorgeblich politisch induzierten planméBigen Transformationsprozefl subsu-
miert werden konnen. Einige Transformationstheoretiker haben diesen Tatbestand
sehr deutlich formuliert:

»Da sich der Vereinigungsproze3 zum einen vor dem Hintergrund einer
auflergewohlich tiefgehenden und lingerfristigen Skonomischen Krise auf dem
Gebiet der Ex-DDR abspielt, er zum anderen aber als eine Art beschleunigter
‘Import’ bundesrepublikanischer Strukturmuster und institutioneller Vorgaben
erscheint, der sich die noch verbliebenen Rest-Strukturen der einstmaligen
DDR und die DDR-Bevdélkerung zu fiigen haben — manche sprechen hier auch
von ‘Kolonialisierung’ —, wird es zu ungewohnlich umfangreichen Verschie-
bungen der Berufs- und Erwerbsstruktur, verbunden mit extrem hohen Fluktua-
tionen auf dem Arbeitsmarkt und — zumindest mittelfristig — hoher Fluktuations-
und Anpassungs-Arbeitslosigkeit kommen.

Denn das besondere der augenblicklichen Situation auf dem Gebiet der ehema-
ligen DDR ist ja gerade, daB dort die bisherigen Strukturen — seien es die
politischen Institutionen und Mechanismen, die regionalen Gliederungen, die
Berufs- und Erwerbsstruktur — in kurzen Zeitrdumen regelrecht abgeschafft,
zerstort werden ... (Berger 1991, S. 76 und S. 81).

Der theoretische Blickwinkel, den Berger einnimmt und der sich inzwischen prak-
tisch bestétigt hat, ist im Unterschied zu dem von Losch, Baethge u.a. stirker durch
die praktischen politischen Wirkungen der im Osten sich vollziehenden gesellschaft-
lichen Transformationsprozesse geprégt als durch idealtypische Transformations-
konzepte, die mehr oder weniger harmonisierend und verharmlosend die gesell-
schaftlichen Umbriiche in Ostdeutschland und Osteuropa zu fassen versuchen. Diese
sind u.E. viel addquater zu beschreiben, wenn sie zuallererst versuchen, das Verhilt-
nis von gesellschaftlicher Destruktion und Neukonstitution unter gesamtgesell-
schaftlichen Krisenbedingungen analytisch zu bewdltigen als unter vornehmlich
ordnungspolitischen und politisch-konzeptionellen Effizienz- Gesichtspunkten.

Hanf weist darauf hin, daf} die durch den EinigungsprozeB induzierte De-Institutio-
nalisierung der politischen Infrastruktur der DDR, wie in Folge davon der bis heute
nicht abgeschlossene Proze3 der De-Industrialisierung mit seinen enormen
arbeitsmarktpolitischen und sozialen Krisenwirkungen fiir die Transformations-
forschung, wie die notwendigen Sozialstrukturanalysen erschwerte methodische
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Rahmenbedingungen darstellen. Gerade aber auch fiir die Erforschung subjek-
tiver Befindlichkeiten und BewuBtseinsstrukturen — ein Schwerpunkt in unserem
Forschungsansatz — ist der in den NBL zu konstatierende ,,Verlust kollektiver
Identitdt (Hanf) ein wichtiges analytisches Kriterium, um die subjektiven Umori-
entierungen und Identitétsbriiche vor allem auch beziiglich beruflicher und arbeits-
orientierter Perspektiven anndhernd erfassen und beschreiben zu konnen.

,Die Radikalitit des Einschnitts wird in der Unterbrechung jeglicher histori-
scher Kontinuitéit deutlich, die den ,,Fall DDR* von den anderen osteuropii-
schen Lindern unterscheidet. Inzwischen ist klar geworden, daf} der deutsche
Einigungsprozef} nicht nur die pl6tzliche Einfiihrung der ,,Basisinstitutionen®
in eine historisch nicht dafiir vorbereitete, destruierte Landschaft bedeutet,
sondern auch den Verlust jeder institutionalisierten und organisierten kollekti-
ven Identitdt. Dariiber hinaus aber sind auch Versuche der empirischen Be-
schreibung des Umbruchprozesses als ProzeB nicht sehr hoffnungsvoll, da auch
das System sozialer Positionen radikalen Verinderungen ausgesetzt wird.

Das hat Folgen fiir die weitere Sozialstrukturanalyse, die einerseits die Umbrii-
che in der Einheit von Destruktion und neuerlicher Konstitution beschreiben
muf, dabei analytisch zwischen den Destruktionstendenzen in der ehemaligen
DDR und denjenigen, die durch den Einigungsprozel verursacht sind, zu
unterscheiden hat, andererseits aber die ordnungspolitischen Dilemmata auf
dem Weg in eine einheitliche Sozialstruktur Deutschlands instrumentell be-
riicksichtigen muf3*“ (Hanf 1990, S. 299).

Die methodische Forderung nach einer analytischen Unterscheidung zwischen
»Destruktionstendenzen in der ehemaligen DDR und denjenigen, die durch den
Einigungsprozefl verursacht sind“, einerseits und der nach Beriicksichtigung der
,»ordnungspolitischen Dilemmata auf dem Weg in eine einheitliche Sozialstruktur®
andererseits ist zwar forschungsstrategisch korrekt, bleibt aber dennoch notwendig
abstrakt, wenn eine einheitliche Sozialstruktur zwischen Ost und West als Ziel-
perspektive tendenziell immer unrealistischer erscheint.

Transformationstheoretisch wird in diesem Zusammenhang dann auch eher von einer
»~fragmentierten Transformation® als der realistischeren Modellvariante zwischen
»abbrechender Transformation* und ,erfolgreicher Transformation* gesprochen.

»Gegeniiber Stillegung und ,,schopferischer Zerstorung® gewinnt demnach
allmihlich die Neukonstitution wirtschaftlicher Wettbewerbsstrukturen an Do-
minanz. Ein Wirtschaftsaufschwung setzt ein, vollzieht sich aber zwischen den
Bereichen, Sektoren und Regionen hochst differenziert. Gespalten entwickelt
sich der Arbeitsmarkt. Ein erheblicher Teil der Erwerbstitigen findet kein
Beschiftigungsverhiltnis. Es kommt in den ndchsten Jahren zu einer allméh-
lichen und partiellen Angleichung der Einkommens-, nicht aber der gesamten
Lebensverhiltnisse zwischen Ost- und Westdeutschland. Diese bleiben gespal-
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ten. Gewinner und Verlierer des Einigungsprozesses stehen sich noch deutli-
cher gegeniiber. Es gelingt nur eine fragmentierte Integration der verschiedenen
Generationen Ostdeutschlands. Die politische Akzeptanz der neuen Ordnung
bleibt deshalb ebenfalls differenziert und gespalten” (Reifig 1993, S. 21).

Was sich in der Analyse von Reiflig als realistische transformationstheoretische
Modellvariante darstellt, bekommt in der Riickschau auf die wirtschaftliche und
soziale Lage in den NBL im Jahre 92 zusitzliches Gewicht.

Eine tiefgreifende soziale Differenzierung im Kontext von Einkommens- und
Beschiftigungsentwicklung ist unzweideutig in den NBL festzustellen.

Besonders gravierend waren die sich allméhlich abzeichnenden Beschiftigungs-
einbriiche mit Massenentlassungen, die Entwertung von erworbenen beruflichen
Qualifikationen sowie Prozesse der Ausgrenzung (dlterer Arbeitnehmer und Frauen)
aus dem Beschiftigungssystem. Dariiber hinaus wurde vor allem den Familien und
Alleinerziechenden die Gefdhrdung der bisherigen Voraussetzungen zur Verein-
barung von Erwerbstitigkeit und Familienleben bewuBt. Die Erwerbsbevolkerung
der DDR kann man mittlerweile als in drei groe Gruppen gespalten betrachten:

. Personen, die weiterhin in festen bzw. seriosen befristeten Arbeitsverhiltnissen
beschiftigt sind;

*  Personen, die in Umschulungs- und Fortbildungsmainahmen bzw. ABM-Stel-
len durch die Bundesanstalt fiir Arbeit finanziert werden und deren soziale
Plazierung im Berufsfeld duBerst unsicher erscheint, da sie von der Neustruk-
turierung eines restriktiven Arbeitsmarktes abhingt;

*  Personen, die ldngerfristig oder endgiiltig aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenzt
sind.

,Die dlteren Biirger der NBL haben weder auf dem westlichen Arbeitsmarkt
oder am schrumpfenden Ostlichen Arbeitsmarkt noch bei kiinftigen sich neu
strukturierenden Bereichen des Ost-Arbeitsmarktes nennenswerte Integrations-
chancen. Die Ubertragung und Anpassung von Regelungen des AFG zur
Uberbriickung von Arbeitslosigkeit bis zur reguliren Altersrente (Vorruhestand,
Altersiibergangsgeld) haben zwar einerseits viele dltere Arbeitslose vor der
demiitigenden Erfahrung der Sozialhilfebediirftigkeit bewahrt, es jedoch ande-
rerseits den Betrieben erleichtert, dltere Beschiftigte zu entlassen (Bialas/Ettl
1993, S. 52-74).

Wenn man diese Resultate des real existierenden Transformationsprozesses ernst
nimmt, dann verbieten sich alle theoretischen Konzepte als forschungs- und
interpretationsrelevante Orientierung, die Systemtransformation als mehr oder we-
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niger krisenfreies modellhaftes Integrationsszenarium definieren und damit griind-
lich von den realen Verhiltnissen in den NBL und ihren Zukunftsperspektiven
absehen. Wittke/Voskamp/Bluhm kommen in ihrer ,,Zwischenbilanz 1993 zu fol-
gendem Schlufl: '

»Der Transformationsprozef in Ostdeutschland scheint paradox zu verlaufen.
Die Vorstellung war, mit dem Fall des staatssozialistischen Systems wiirde die
DDR-Gesellschaft von jenen systemspezifischen Modernisierungsblockaden
befreit, die ihre 6konomische Entwicklung jahrzehntelang restringiert hatten.
Unter dieser Voraussetzung versprach die Systemtransformation den Start-
schuf} abzugeben fiir eine rasche, nachholende Modernisierung.

Eine Zwischenbilanz nach drei Jahren Transformation weist freilich ein ande-
res Ergebnis auf. Der mit Wirtschafts- und Wihrungsunion sowie staatlicher
Einheit besiegelte Ubergang zur kapitalistischen Marktwirtschaft setzte keinen
ProzeB rasch nachholender Modernisierung der angeschlagenen ostdeutschen
Industrie in Gang. Vielmehr beherrscht die ,,Abwicklung® ganzer Branchen die
Szenerie, in der neu errichtete Produktionsstitten bislang die spektakuldre
Ausnahmen geblieben sind. Die Systemtransformation hat den bereits vor 1989
begonnenen Abwirtstrend der ostdeutschen Industrie eher beschleunigt denn
umgekehrt. Der bisherige Verlauf der Transformation hat nicht nur fiir die
ostdeutsche Industrie als ,,Schocktherapie® gewirkt. Nach weitgespannten Er-
wartungen und liberzogenem Optimismus der Wendezeit schldgt das Stimmungs-
pendel jetzt ebenso iliberzogen in die Gegenrichtung aus. Vielen stellt sich die
Lage der ostdeutschen Industrie als derartig desolat dar, daB} kein Weg mehr an
einer weitgehenden Deindustrialisierung vorbeizufiihren scheint (Wittke/
Voskamp/Bluhm 1993, S. 131 ff.).

Wittke u.a. kommen in ihrer Analyse zu einer duflerst pointierten Position, insofern
sie die realen Zustinde in den NBL als Resultat der transformatorischen Eingriffe
selbst fassen, also gewissermaflen eine Transformation der gesellschaftlichen Ver-
hiltnisse ,,nach unten* konstatieren. Der Transformationspolitik wird ein prinzipiel-
les Scheitern attestiert, was zu einem irreversiblen 6konomischen und sozialen
Niedergang Ostdeutschlands gefiihrt hat.

Offe dagegen hilt weniger 6konomische Fehlentscheidungen und -entwicklungen
fiir ausschlaggebend, sondern sieht in der spezifischen Form der politischen Konstel-
lation den Hauptgrund fiir die gesellschaftliche Problematik der Transformation in
Ostdeutschland, vor allem aber in bezug auf die psycho-soziale Befindlichkeit der
Bevolkerung:

»Der wichtigste Unterschied zwischen der DDR und ihren ehemaligen Bruder-
lindern besteht sicher darin, daB die Transformation sich in der Form der
vertraglichen Selbstauflosung des Staates und Fusion mit dem anderen deut-
schen Staat vollzieht. Dagegen bleibt in den anderen ehemaligen ,.Bruderlin-
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dern® das Rechtssystem zunéchst intakt. Nur im deutschen Fall stand aus diesen
inneren und #ufleren Griinden ein entwicklungsbestimmender Akteur bereit,
die okonomische, politische und soziale Rekonstruktion anzuleiten, ndmlich
die politische Leitung der alten Bundesrepublik. Wegen dieser dominanten
Rolle externer Akteure handelt es sich bei der DDR weder um eine Transfor-
mation ,,von unten“ noch um eine solche ,,von oben“, sondern um eine ,,von
auflen” (Offe 1993, S. 812).

Als ,,Nachteil“ dieser Sorte Transformation konstatiert Offe eine in den NBL
vorfindliche ,,unerfreuliche psycho-soziale ,Befindlichkeit*“. Die Schmerzen
und Mingel der Transformation werden nicht als absolute, sondern ,,als relative
Deprivation erlebt”, worunter er den Umstand versteht, daf die Bevolkerung
weniger an manifester Armut leidet, ,dafiir aber um so intensiver an ihrem
Riickstand gegeniiber dem Einkommens-, Beschéftigungs-, Infrastruktur- und
‘Wohlstandsniveau der alten Bundeslidnder” (Offe 1993, S. 813).

Indem nach Offe die DDR auf dem Wege positiv-rechtlicher Satzung ,,von auf3en‘
transformiert wird, ist ihre Bevolkerung sowohl der Chance wie der Herausforderung
enthoben, zur Gestaltung der eigenen Zukunft einen eigenen, auch moralisch an-
spruchsvollen Beitrag zu leisten. Sie ist zugleich politisch entmiindigt und moralisch
unterfordert.

Dieser so skizzierte Zusammenhang eines politisch inszenierten deutschen Trans-
formationswegs beziiglich der vollstindigen und beschleunigten Integration der
ehemaligen DDR in die bundesrepublikanische Gesellschaftsstruktur und der mit
diesem Weg unweigerlich verbundene Prozef3 der ,relativen Deprivation® der Be-
volkerung in den NBL erscheinen fiir den theoretischen Ansatz und Interpretations-
rahmen unserer Untersuchung relevant, insofern wir uns mit spezifischen Formen
von TransformationsbewuBtsein professioneller Weiterbildner befassen.

Fragen etwa, in welcher Weise ,,externe Akteure* die transformatorischen Prozesse
auf dem beruflichen Bildungs- resp. Weiterbildungssektor dominieren, oder auch die
nach den sozialpsychologischen Wirkungen dieser Dominanz auf die Betroffenen im
Sinne einer partiellen politischen Entmiindigung, wie Offe konstatiert, haben in
unserer Untersuchung der Reorganisation der beruflichen/betrieblichen Weiterbil-
dung einen zentralen Stellenwert, was in der Darlegung unserer Untersuchungs-
ergebnisse expliziert wird.

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues \ISFMUNCHEN
Weiterbildunssystem entsteht Ve e s



3. Zum Transformationsprozefl im beruflichen Bildungssektor

,,Das Bildungswesen muf einen wesentlichen Beitrag zum politischen, wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Erneuerungsprozef in den fiinf beitreten-
den Lindern, wie fiir den Einigungsprozefl insgesamt, leisten.” Nicht zuletzt
weil die verantwortlichen Politiker die in den neuen Bundesléndern vorhande-
nen Qualifikationen fiir das grofte ostdeutsche Potential hielten, favorisierten
sie eine qualifikationsbezogene Modernisierungspolitik fiir Ostdeutschland, so
dall auch auf hochster politischer Ebene die Weiterbildung als ,,Schliissel-
bereich fiir die Bewiltigung der wirtschafts-, beschiftigungs-, arbeitsmarkt-
und sozialpolitischen Herausforderungen® (Ortleb 1991, S. 6/7) angesehen
wurde. Somit rdumte man der beruflichen Weiterbildung und Qualifizierung
innerhalb einer aktiven Arbeitsmarktpolitik im 6konomisch-sozialen Szenario
der Transformationsprozesse in den NBL einen eminent wichtigen Stellenwert
ein: ,,.Der aktiven Arbeitsmarktpolitik, die der Dequalifikation und der
Demotivation der Arbeitslosen entgegenwirkt und Voraussetzungen fiir neue
Beschiftigung schafft, kommt im ProzeB der strukturellen Erneuerung eine
Schliisselrolle zu. ... Eine an Qualifikation orientierte Arbeitsmarktpolitik ist
auf Dauer nicht nur die aussichtsreichste, sondern auch die am wenigsten
kostspieligste Alternative” (vgl. Sachverstidndigenrat 1990).

Uber die schnelle Implementation des massiven Einsatzes arbeitsmarktpolitischer
Instrumente hoffte die Politik, kurzfristig sichtbare Wirkungen erzielen zu konnen,
so daB fiir die Alternative einer umfassenderen politischen Vorgehensweise der
industriellen Erneuerung, die auch endogene regionale Entwicklungspotentiale ein-
bezogen und notwendigerweise unterschiedliche Teilpolitiken wie Wirtschafts-,
Sozial-, Beschiftigungs-, Arbeitsmarkt-, Regional- und Bildungspolitik miteinander
verkniipft hitte, insgesamt die politischen Signale fehlten.

Noch vor der politischen Vereinigung hatte infolgedessen die Bundesregierung eine
-arbeitsmarktpolitische Offensive Ost*“, in deren Zentrum vor allem die Forderung
der beruflichen Weiterbildung nach bundesdeutschem Muster stand, ins Leben
gerufen und nach dem Transfer der bundesdeutschen Gesetzgebung zur Berufsbil-
dung und Arbeitsforderung einschlieflich der regulierenden Instrumente sowie der
bildungs- und arbeitsmarktpolitischen Handlungsmuster die Bundesanstalt fiir Ar-
beit mit ihrer Durchfiihrung betraut. Dabei libernahm die Zentrale der Bundesanstalt
gewissermalen die Funktion des Informationsmanagers, wihrend die lokalen Ar-
beitsdmter so etwas wie die Agenten vor Ort waren; die Landesarbeitsdmter nahmen
eine Zwischenstellung ein. Die Befugnisse und Obliegenheiten eines Arbeitsamtes
wurden durch Weisungen der Zentrale und des jeweils zustidndigen Landesarbeits-
amtes festgelegt, wobei Handlungs- und Entscheidungsfreirdume im Sinne einer
regionalisierten Arbeitsmarktpolitik existierten.

In dieser Konstellation erfolgte — moglicherweise durch Zeitdruck verstédrkt — der
weitgehend unreflektierte Riickgriff auf das offiziell als altbewihrt angesehene,
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wenngleich vielerorts kritisierte AFG-Instrumentarium. Die Bundesanstalt fiir Ar-
beit verzichtete weitgehend auf Sonderregelungen fiir die neuen Bundeslédnder und
lieB lediglich zeitlich befristete Ubergangsbestimmungen sowie nachfolgend Ver-
fahrensvereinfachungen zu, die einen erleichterten Zugriff auf die finanziellen
Fordermittel und ein vereinfachtes Priifungsverfahren bei der Einrichtung von
BildungsmaBnahmen erlaubten. Auf diese Weise hatte die sich selbst noch in der
Konstituierung befindliche Arbeitsverwaltung einerseits zwar die quantitativen
Vorgaben im Hinblick auf ein hohes Teilnehmerniveau in Verbindung mit der
politischen Zielsetzung, moglichst vielen Menschen in den NBL iiber FuU-Mafnah-
men in Kiirze eine neue Berufs- und Lebensperspektive zu ertffnen, realisieren
konnen und war damit ihrer vorrangigen Aufgabe in der Anfangsphase der Trans-
formation nachgekommen, fiir den schnellstmoglichen Aufbau einer funktionsfahi-
gen Weiterbildungsinfrastruktur zu sorgen und die Bereitstellung von ausreichenden
Angebotskapazititen zu gewihrleisten. Auf der anderen Seite aber evozierte dieses
Vorgehen vor allem zum Nachteil der Mafnahmeteilnehmer erhebliche Qualitéts-
defizite, die durch fehlende Planungs- und Fachkompetenzen auf seiten der Arbeits-
amtsmitarbeiter noch verstdrkt wurden. Damit war in dieser Phase erst recht eine
fachliche Priifung ebenso weitgehend ausgeschlossen wie eine bedarfsorientierte
inhaltliche Ausrichtung der Maflnahmen, denn selbst Experten hatten fiir die neuen
Bundesldnder nur sehr breite Handlungsfelder einer situationsaddquaten Quali-
fizierungspolitik benennen kdnnen (Blaschke u.a. 1990; vgl. auch Kap. IV).

Damit folgte man allerdings nicht spezifischen Strategien der Bildungspolitik allein,
sondern dem ‘Meta-Konzept’ der Transformationspolitik generell, die ja der Logik
folgte, ,,das eigene Gute auf das fremde Schlechte (Erd 1992, S. 17) zu iibertragen,
was dann bedeutete, dal zunichst ein fast ausschlieBlich an Verfahrensweisen der
Alt-Bundesrepublik orientierter Weg beschritten wurde. Zu seiner Richtung gehorte
dann konsequenterweise die weitgehende Ausblendung des DDR-Bestandes an
Bildungspraxis und eine Entwertung der dazugehorigen Bildungserfahrungen.

Eine der bildungspolitischen Maflgaben war folglich eine weitgehend isoliert betrie-
bene Qualifizierungspolitik als Beschiftigungspolitik, die als arbeitsmarktpolitisches
und sozialpolitisches Instrument eingesetzt wurde und auf kurzfristige ‘Versorgungs-
effekte’ setzte. Um die vielfach beschworene industrielle Erneuerung und ein
systemisches Vorgehen, bei dem regionale Entwicklungspotentiale in vernetzte
Konzepte der Wirtschafts-, Sozial-, Beschiftigungs-, Arbeitsmarkt-, Bildungs-, Struk-
tur- und Technologiepolitik integriert wiren, ging es dann bald iiberhaupt nicht mehr
(Dobischat/Husemann 1993, S. 119).

Quasi als Voraussetzung fiir die Implementierung der weitgehend traditionellen,
lediglich groBer dimensionierten AFG-Instrumentarien und Gewéhrleistung ihrer
Leistungsfahigkeit wurden im Rahmen der Weiterbildungsoffensive Ost mit groBem
finanziellem Aufwand bundesdeutsche, d.h. pluralistische, marktméBig organisierte
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und somit vorwiegend kommerziell geprigte Angebotsstrukturen in den Regionen
aufgebaut. Die vorwiegend neu angesiedelten Weiterbildungsinstitutionen fungier-
ten gewissermalen als die wesentlichen Zuwender: Sie lieferten Gebdude,
Lehrmaterial, Lehrpersonal und Erfahrungswissen als Inputs und wurden dafiir —
indirekt iiber die Erstattung von Lehrgangsgebiihren an die Teilnehmer — von den
Betreibern im Auftrag des Trégers bezahlt. Als Zuwender hitten aber auch Elemente
des betriebszentrierten Weiterbildungssystems der ehemaligen DDR dienen kénnen.
Obgleich man gerade in Ostdeutschland dafiir pladiert hatte zu priifen, inwiefern
Teile der gewachsenen Realitédten des DDR-Bildungswesens bewahrt, in modifizier-
ter Form erhalten und in die neuen Weiterbildungsstrukturen integriert werden
konnten, setzte sich, ohne daB insgesamt vorher eine wissenschaftlich-fundierte
Analyse der Stirken und Schwichen des Weiterbildungssystems der fritheren DDR
durchgefiihrt worden wire (Siebert 1994, S. 38), die von politischen Wertvorstellun-
gen getragene Einsicht durch, dafl dessen Verlaufs- und Ergebnisstrukturen , fiir eine
Assimilierung nicht geeignet sind“ und daB die ,,Ubernahme bewihrter Vorgehens-
weisen aus den alten Bundesldndern® Vorrang haben mufite (Achtel 1992, S. 246),
womit letztlich die Grundlage fiir einen prinzipiellen — sowohl in struktureller als
auch institutioneller Hinsicht — Neuaufbau der Weiterbildung in den Regionen der
neuen Bundesldndern gelegt wurde.

Das geschah trotz aller Mahnungen und fordernder Hinweise von ost- wie westdeut-
schen Experten (Bramer 1991, S. 431; Dobischat/Neumann 1991, S. 84), die vorhan-
denen betrieblichen Kapazititen in den neuen Bundesldndern bspw. durch den
Einsatz institutioneller Fordermittel zu erhalten und die Ausschaltung bestehender
Ressourcen zu vermeiden. Obwohl die Politik auf der anderen Seite fiir den Aufbau
moderner auBerbetrieblicher Weiterbildungskapazititen zusétzlich zu den Mitteln
der institutionellen Forderung nach dem AFG besondere Forderprogramme aufge-
legt hatte, wurden zur Unterstiitzung betriebsnaher oder betrieblicher Weiterbildun-
gen in den fritheren Erwachsenenbildungseinrichtungen der ostdeutschen Betriebe
kaum speziell zugeschnittene Mafnahmen ergriffen. Infolgedessen konnten die
transferierten wirtschaftlichen (forcierte Wirtschafts- und Wihrungsunion) und auf-
gepfropften rechtlichen Rahmenbedingungen in Verbindung mit der (Re-)Privatisie-
rungs- und Filetierungspolitik der Treuhand ausgesprochen destruktive Tendenzen
fiir das vorhandene betriebliche Weiterbildungssystem und seine Infrastruktur be-
wirken, die dieses System, das sich selbst bereits am Ende der 80er Jahre in einer
latenten inhaltlichen Krise befunden hatte und infolgedessen dieser Entwicklung
kaum etwas entgegenzusetzen wuflte, quasi in einem Strukturcrash bis auf wenige
Reste zerschellen lief (Meier 1993, S. 184).

Damit deutete sich einerseits in besonderer Weise eine theoretische Paradoxie der
Weiterbildungstransformation in Ostdeutschland — das ,,Strukturparadox* (Faulstich
1993, S.24) — an: Wenngleich im Westen der Entwicklungstrend innerhalb der
Weiterbildung hin zu einer stdrkeren Systematisierung ging, so zeigten sich im Osten
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im Hinblick auf die vorhandene, im Vergleich biirokratisierte Form von beruflicher
Weiterbildung, massive Destruktionstendenzen: Die gegenwirtige Politik hatte den
Kapitalismus ungeziigelt grassieren lassen, obwohl sie im Westen stets fiir eine
Erhohung der Differenzierung innerhalb der Weiterbildungsstrukturen plédiert hatte.

Andererseits war damit in den ostdeutschen Regionen der Aufbau einer beruflichen
Weiterbildungslandschaft weitgehend auflerhalb betrieblicher Aktionsfelder voran-
getrieben worden, die den Lernort Betrieb zu groBen Teilen ausgeklammert hatte.
Auf der origindr betrieblichen Ebene sah sich ndmlich auch die Mehrheit der
verbliebenen ostdeutschen Unternehmen ohne 6ffentliche Hilfen, deren herk6mm-
liche Gewidhrung das gegeniiber Betrieben abgeschottete AFG-Instrumentarium
blockierte — lediglich iiber die FuU-DDR wurden zeitlich sehr befristet groBziigigere
Regelungen angewandt —, aufgrund einer existenzgefdhrdenden Situation nicht in
der Lage, die notwendigen Weiterbildungsinvestitionen zu titigen (Lenske 1990,
S. 25; Kap. IV).10

4. Weitgehende Destruktion des vorhandenen Systems
betrieblich-beruflicher Weiterbildung

Das System der beruflichen Weiterbildung in der DDR war ein institutionell aus-
differenziertes, flichendeckend dezentrales und an den regionalen Wirtschaftsstruk-
turen orientiertes. Es war betriebsorientiert, aber auch betriebsiibergreifend koope-
rativ — es war theoretisch und praktisch ‘Lemen im Prozef der Arbeit’, fiir dessen
regionale Funktionszusammenhénge die territorialen Staatsorgane (Abteilungen
fiir Berufsbildung und Berufsberatung bei den Réten der Kreise und Bezirke -’ Abt.
BB’ -) verantwortlich zeichneten und koordinierend tétig waren (Achtel 1992,
S. 249). ‘Inspektoren der Erwachsenenbildung’ — ‘regionale Koordinationsgruppen
als Planungs- und Diskussionsforen’ — ‘obligatorische Rechenschafts- und
Bilanzierungsberichte’ u.i. prigten die Gestalt der regionalen Weiterbildungsland-
schaften entscheidend und dies besonders durch die ,,Jahrespléne fiir die regionale
Erwachsenenbildung® (Schneider u.a. 1988, S. 132), die kooperativ ausgerichtet und
erstellt wurden. Damit gewann eine Weiterbildung Profil, deren regionale Nutzeffek-
te geplant und abgestimmt wurden, denn Vertreter der betrieblichen und aufer-
betrieblichen Bildungstrager (Kammer der Technik, Urania, Volkshochschule etc.)
safen gleichermaBen in allen Gremien. Damit konnte auch gewihrleistet werden,
daf} die spezifischen Weiterbildungsangebote einzelner Kombinate oder die von
Klein- und Mittelbetrieben, die hdufig in Kooperationen mit grofbetrieblichen Weiter-
bildungsstrukturen eingebunden waren, insgesamt bedarfsorientiert entstanden
(Dobischat/Husemann 1993, S. 115).

10 Zur transformationsorientierten Arbeitsmarktforschung vgl. auch Griinert, H.: Kommentierte
Literaturiibersicht, Band 2, Arbeitsmarkt und Beschiftigung im Transformationsprozel, WZB-
Berlin 1993.
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Anhand von stindig aktualisierten Weiterbildungsverzeichnissen konnte man sich
regelméBig iiber die regionale Angebots- und Versorgungslage informieren und
entsprechend planen. Zusitzlich zu den benannten Faktoren spielte die systematische
Fortbildung des Weiterbildungspersonals eine weitreichende Rolle: Die Sektionen
fiir die Erwachsenenbildung in den Bezirkskabinetten engagierten sich fiir die
Weiterbildung der Berufspiadagogen (Waterkamp 1987, S. 233/234) und komplet-
tierten einen Service, der auf dem Erfahrungsaustausch zwischen den Kollektiven,
den Betrieben und den Kombinaten aufbaute und so die kontinuierliche Fortbildung
der haupt- und nebenberuflichen Weiterbildnerlnnen unterstiitzte.

Diese Unterstiitzung betraf inhaltlich neben der technisch-fachlichen Ebene die
Ebenen der (berufs-)padagogischen, psychologischen und soziologischen Kompe-
tenz sowie die Vermittlungsprozesse und die Lehr/Lerntechniken.

Spezielle Forderung erhielten in einem solcherart ausgebauten System der Qualifi-
zierung im iibrigen Maflnahmen der ,.Frauenqualifizierung®, die den Maigaben des
Artikel 20 der Verfassung der DDR und den diese konkretisierenden Bestimmungen
der §§ 3, 30, 148, 240 und 241 des Arbeitsgesetzbuches folgten. Wenn dies Bild
insgesamt sehr positiv gezeichnet ist, dann muf} aber auch auf Defizite im Bereich
der beruflichen Weiterbildung hingewiesen werden: So kénnen hier Schwiéchen in
der erwachsenenspezifischen Weiterbildungsberatung (Achtel 1992, S. 248) festge-
stellt werden, die anscheinend nicht genligend ausgebaut und personell qualifiziert
besetzt wurde, und zudem war eine héufig veraltete technische und mediale Ausrii-
stung zu beklagen, die Vermittlungsprobleme aufwarf. Auch, folgt man Faulstich
(1993, S. 248), wurden Inhalte der beruflichen Weiterbildung zu ausschlieSlich dem
Primat der Okonomie untergeordnet und folgten héufig den Strategien der politi-
schen Instrumentalisierung durch den Parteiapparat.

Heute ist die aktuelle Situation der beruflichen Weiterbildungsaktivititen in den
NBL durch folgende Faktoren gekennzeichnet (Schubert 1994):

¢ Aufgrund der hohen Arbeitslosigkeit stehen viele Erwerbspersonen nicht mehr
im betrieblichen Arbeitszusammenhang;

e in den bestehenden Betricben wurden gerade die Einrichtungen abgebaut,
welche fiir die betriebliche Weiterbildung bedeutsam waren;

e die vorhandenen Betriebe miissen mit sehr begrenzten Finanzmitteln kalkulie-
ren;

e es existieren nach wie vor Managementsdefizite im Bereich der Planungs-
kompetenz.
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Was den aktuellen Stand der Weiterbildung betrifft, ist festzustellen, daB3 sich ein
breites Spektrum von Maflnahmen, was Formen, Inhalte, Organisations- und Finanz-
modalititen und nicht zuletzt Sparten von Teilnehmern anbelangt, herausgebildet
hat. Eigentiimlich ist dabei, da} die PlanmaBigkeit und konzeptionelle Basis der
Weiterbildungsmafinahmen immer noch stark von der jeweiligen Branche und ihren
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen geprigt werden. Betriebe mit westdeutschen
Mutterbetrieben erhielten sehr schnell eine der Firmenphilosophie entsprechende
Weiterbildungskonzeption. Dafiir wurden oftmals die noch vorhandenen Reste von
Weiterbildungsstrukturen ehemaliger Kombinate genutzt.

Allerdings, und hier wurde Entscheidendes oft versdumt, wurde fiir den Erhalt
ehemals auBerbetrieblicher Weiterbildungskapazititen (VHS, KDT, Urania, Betriebs-
akademien) viel zuwenig getan und mit der Zerschlagung von GroBbetrieben, Kom-
binaten und ganzen Branchen eben auch der Bestand an betrieblichen Weiterbildungs-
kapazititen rigoros reduziert. Obwohl politisch fiir den Aufbau auferbetrieblicher
Kapazitdten zusitzlich zu den Mitteln der institutionellen, trigerbezogenen Forde-
rung gesonderte Forderungsprogramme aufgelegt wurden, ist hier der Bestand un-
zureichend und eine integrative Kooperation weitgehend nicht zu entdecken; genau-
sowenig iibrigens wie der Versuch, die wesentlichen Teile des Bestandes zu erhalten.

So existierten im Jahr 1990 bereits die Hilfte der Betriebsakademien nicht mehr
(Autsch/Burkhardt 1990, S. 6), und 1991 hatten bereits iiber zwei Drittel der betrieb-
lichen Erwachsenenbildungseinrichtungen ithre unmittelbare betriebliche Anbindung
verloren: die eine Hilfte davon war — besonders in der Textilindustrie und in der
Landwirtschaft — ersatzlos verschwunden, die andere Hilfte versuchte man als
ausgegliederte Weiterbildungseinrichtungen auf dem freien Bildungsmarkt zu eta-
blieren (Meier 1991, S. 186), was, wie noch in den Trigeranalysen und den Ergeb-
nissen der Triagerbefragung gezeigt wird, {iberaus problematisch ist.

Am Beispiel der Kreise Zwickau-Stadt und Zwickau-Land kann exemplarisch belegt
werden, wie stark sich die angedeuteten destruktiven Tendenzen fiir die ehemals
betriebszentrierten Weiterbildungskapazitdten bemerkbar machten, und dies, ob-
wohl rechtzeitig auch ostdeutsche Experten dem Abbau der Kapazititen widerspra-
chen und fiir eine Expansion und einen quantitativen Ausbau betrieblicher Bildungs-
einrichtungen (Rudolph 1992, S. 133) plddierten.
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Abb. 1: Berufliche Bildungseinrichtungen im Arbeitsamtsbezirk Zwickau (Region
Westsachsen), Stand 1989
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Quelle: Strukturdatei des Zentralinstituts fiir Berufsbildung (ZIB) Berufsbildungs-
daten 1989; eigene Zusammenstellung

Demnach existierten mit dem Ablauf des Jahres 1992 von den insgesamt 19 ehema-
ligen Einrichtungen fiir die betriebliche Erwachsenenbildung (Betriebsakademien
und Betriebsschulen) lediglich noch sieben, der Bestand wurde also auf fast ein
Drittel reduziert. Zudem hatten diese verbleibenden Einrichtungen aufgrund finan-
zieller Schwierigkeiten der zugehorigen Betriebe und/oder wegen der Abwicklung
der Triger bis auf eine Ausnahme ihre unmittelbare betriebliche Anbindung verlo-
ren. Nach erfolgter Ausgliederung wurden sie (in Teilen) als auBerbetriebliche
Einrichtungen weitergefiihrt, in der Regel mit der existenznotwendigen Intention,
sich in die Reihe der AFG-Bildungstriger einzugliedern und somit die Eigensténdig-
keit ihrer Bildungskonzeptionen weitgehend zugunsten der Rahmenvorgaben des
AFG aufzugeben.

Den Erfahrungen zufolge messen nun die kleineren und mittleren Unternehmen der
Rolle der betrieblichen Weiterbildung aufgrund unklarer Zukunftsperpektiven nur
eine geringe Relevanz zu. Es mangelt gerade in diesem Bereich an entsprechenden
Finanzmitteln, institutionellen Einrichtungen und Konzepten. Nicht nur, daB erfor-
derliche Eigenmittel fiir Weiterbildungsmafinahmen nicht vorhanden sind, sondern
vielmehr wird auch die Umsetzung und Nutzung externer Fordermittel als problema-
tisch eingeschdtzt.

Die realisierten Weiterbildungsinhalte decken sich zunehmend mit den tatsdchlich
festzustellenden Qualifikationsdefiziten. Ging es zu Beginn der Transformation
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vornehmlich um die Vermittlung berufsfachlicher Grundkenntnisse, so tendiert jetzt
die Entwicklung verstirkt zur Vermittlung von Spezialkenntnissen. Vorrangig wer-
den dabei die Bereiche BWL, Marketing, Technik/Technologie, Qualititssicherung
und Managementmethoden genannt. Dariiber hinaus werden vielerorts verhaltens-
orientierte Maflnahmen angeboten, mittels derer marktwirtschaftsbezogene Kompe-
tenzen (z.B. Verkaufstraining, Kundenorientierung etc.) entwickelt werden sollen.
Es ist eine quantitative und qualitative Erweiterung der Weiterbildungsaktivititen zu
verzeichnen, wobei die innerbetrieblichen Anpassungsmafinahmen im Gegensatz zu
den MaBnahmen auflerhalb der Arbeitszeit weit iiberwiegen. Die Tendenz weist aber
auf eine Zunahme der MaBnahmen auf Kosten der Freizeit hin (Kurz-Scherf/Mahn-
kopf 1992; Wahse 1993; Jacob/Stieler 1993).
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III. Teilstudie: Untersuchung der personalen und
qualifikatorischen Transformationsprozesse
bei Weiterbildnern (Weiterbildnerstudie)

1. Vorbemerkungen

Bei dem ,,sozialen Grofiversuch* (Giesen/Leggewie 1991), den die Transformation
des Gesellschaftssystems der ehemaligen DDR innerhalb der Vereinigung der bei-
den fritheren deutschen Teilstaaten darstellt, kommt der Um- und Requalifizierung
der Arbeitskrifte als doppelter — ndmlich fachlicher wie sozialer — Reorganisation
individueller Kompetenzen eine zentrale Bedeutung zu. Dieser Proze8 betrifft prin-
zipiell alle Arbeitskrifte, da alle von der Umstellung des Wirtschafts- und Gesell-
schaftssystems betroffen sind. In welcher Weise sich dieser ProzeB fiir die Arbeit-
nehmer abspielt, hat nicht unbedingt nur etwas mit individuellen Kompetenzen und
Qualifikationen zu tun, sondern diirfte wesentlich von der Neukonstruktion des
sozialen und beruflichen Umfeldes abhéngen, in dem sich jemand befindet. Sozio-
logisch ist deswegen der Umgqualifizierungsprozefl angemessen nur als Zusammen-
spiel von subjektiven Voraussetzungen, Orientierungen und Verhaltensweisen auf
der einen und institutionellen Kontextbedingungen auf der anderen Seite empirisch
zu analysieren. Die Weiterbildnerstudie geht davon aus, dafl die subjektiven
Anpassungs- und Umstrukturierungsprozesse bei professionellen Weiterbildnern die
transformatorische Dialektik von subjektiven und institutionellen Prozessen zu be-
riicksichtigen hat, auch und gerade wenn typische Formen von Transformations-
bewuBtsein unter den gesellschaftlichen Umwilzungsbedingungen in den NBL
untersucht und analysiert werden sollen. Dabei ist u.E. eine weitere Differenzierung
einzufiihren:

Um einen Beitrag zur theoretischen Rekonstruktion von typischen Berufskarrieren
im professionellen Weiterbildungsbereich leisten zu konnen, sollen fiir die ehema-
lige DDR typische Berufsrollenmuster vor dem Hintergrund der sich duflerst wider-
spriichlich darstellenden Transformationsprozesse, wie sie sich in den neuen Bun-
desléndern historisch momentan vollziehen, ansatzweise typisiert und charakterisiert
werden. Die widerspriichlichen Verlaufsformen der gesellschaftlichen Umwélzung
in den NBL nimlich sind notwendigerweise fiir die Neustrukturierungsbemiihungen
von Berufsrollen von entscheidender Bedeutung und stellen die betroffenen Weiter-
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bildner vor zwei Probleme: Erstens miissen sie sich mit der Einfithrung des Dualen
Systems der Aus- und Weiterbildung mit neuen und fiir sie bislang unbekannten
beruflichen Anforderungen, Qualitétskriterien, padagogischen Mustern und rollen-
spezifischen Verhaltensweisen auseinandersetzen und sie méglichst widerspruchs-
los akzeptieren und internalisieren. Zweitens geschieht dieser ProzeB in einem
gesellschaftlichen Umwilzungszusammenhang von krisenhafter Auspriagung, der
die dafiir nttigen Realisierungsbedingungen fiir die betroffenen Pddagogen alles
andere als giinstig erscheinen 1a6t.

“Berufliche Identitdtsbriiche nach der Wende als Erfahrung von Qualifikations-
entwertung und sozialer Deklassierung” (Baethge) konnen daher nur unter den
Bedingungen objektiver Destruktion und Destabilisierung in den NBL korrekt gefafit
und analysiert werden

Die soziologisch begriindete forschungstheoretische Forderung nach einer Verkniip-
fung von subjektiven und objektiven Bedingungen, in Sonderheit der Bedingungen,
unter denen sich die Neukonstruktion des sozialen und beruflichen Umfeldes ab-
spielt, kann nur dann als eingel®st betrachtet werden, wenn die subjektiven und
individuellen Verdnderungs- und Anpassungsprozesse, die den Weiterbildnern ab-
verlangt werden, im Kontext der krisenhaften Abwicklung des Transformations-
prozesses ermittelt und analysiert werden. Daraus ergibt sich bereits eine wichtige
Stofrichtung der Untersuchung, die unter der Fragestellung steht: Wie erleben und
verarbeiten die Betroffenen den gesellschaftlichen Umwalzungsprozef3 nicht nur in
seinen beruflichen und qualifikatorischen Dimensionen, sondern als krisenhafte
Umwilzung des gesamten gesellschaftlichen und politischen Zusammenhangs?

Wir gehen dabei von der begriindeten Pramisse aus, dal beziiglich der pidagogi-
schen Qualifikation der Aus- und Weiterbildner!! in der DDR nicht von einem
Defizit gesprochen werden kann. Im Gegenteil: Soweit die in der DDR praktizierte
Padagogisierung der Berufsausbildung ex post liberhaupt exakt ermittelt werden
kann, muf} davon ausgegangen werden, daB im Gegensatz zu den Altbundeslindern
zumindest ein bedeutsamer Hemmschuh einer padagogischen Professionalisierung
von Berufsausbildung gleichsam sytembedingt entfiel: die Dominanz 6konomischer
privatwirtschaftlich definierter Interessen im Berufsbildungsbereich.

Nach Mafigabe des als nicht gering zu erachtenden Stellenwertes, den der DDR-Staat
der beruflichen Bildung bildungspolitisch eingerdumt hat, ist also von einem relativ

11 Die VerfaBtheit und Struktur der beruflich/betrieblichen Weiterbildung in der ehemaligen DDR, die
systematisch mit der Erstausbildung verkniipft war, legt es nahe, auch fiir die Analyse nach der
Wende eine terminologische Gleichsetzung von Aus- und Weiterbildnern vorzunehmen. Die in
dieser Studie vorgenommene Datenanalyse der Aufgabenprofile rechtfertigt iiberdies eine solche
Gleichsetzung, da eine deutliche Uberlappung von beruflich/betrieblichen Aus- und Weiterbildner-
aktivititen in den NBL zu verzeichnen ist.
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hohen pidagogischen Niveau bei den Aus- und Weiterbildnern auszugehen, auch
wenn insgesamt der Professionalisierungsgrad dieses Berufsstands wohl nicht be-
sonders ausgeprigt gewesen ist.

Inwieweit diese traditionelle padagogische Orientierung der Weiterbildner im ge-
genwirtigen beruflichen Umstrukturierungsprozef} virulent wird und vielleicht sogar
eine positive Rolle im Transformationsprozefl im Bereich der Weiterbildung spielt,
soll in der folgenden Analyse ansatzweise geklirt werden.

2. Anmerkungen zum methodischen Instrumentarium und
Arbeitshypothesen

Beziiglich der Erhebungsinstrumente ist zu sagen:

Es wurde an drei zentralen Weiterbildungseinrichtungen in Thiiringen (BTZ/Rudol-
stadt) in Sachsen (SAQ/Zwickau) und in Brandenburg (bbw/Frankfurt/O) das haupt-
amtliche Ausbildungs- und Weiterbildungspersonal befragt. Dazu wurde ein halb-
standardisierter Fragebogen mit zum Teil offenen Fragen eingesetzt.

Dariiber hinaus erfolgten an den drei Bildungseinrichtungen zwei- bis dreistiindige
Gruppendiskussionen mit Vertretern des Weiterbildungspersonals. Der Einsatz die-
ses Instruments hatte in erster Linie den Zweck, die im Fragebogen eruierten
weitgehend quantitativen Ergebnisse durch qualitative Aspekte der beruflichen
Transformationsprozesse in der beruflichen Weiterbildung zu ergénzen und zu
vertiefen.

Das Instrument der leitfadenstrukturierten Gruppendiskussion erschien deshalb ad-
dquat, weil die Durchfiihrung von Gruppeninterviews als eine den spezifischen
Bediirfnissen der Befragten angemessene Methode der Untersuchung gilt, mit deren
Hilfe der Forscher Einsichten in das Denken von Individuen und insbesondere in die
Struktur von noch wenig bekannten und unerforschten Problemen gewinnt. Es tragt
gleichzeitig zur Vertiefung und Arrondierung von Ergebnissen standardisierter In-
terviews bei.

Die in der wissenschaftlichen Methodendiskussion akzeptierten unterschiedlichen
Anwendungsméglichkeiten des “offenen Interviews in Form von Gruppendiskus-
sionen, wie z.B. zur Analyse komplexer Einstellungsmuster, zur Analyse von Pro-
zessen der individuellen Erfahrung oder um motivationale Interpretationen zu er-
moglichen, gehen mit dem spezifischen Erkenntnisinteresse dieser Untersuchung
konform, was die Adiquatheit dieses Erhebungsinstruments fiir das Projektanliegen
unterstreicht (Friedrichs 1980; Schnell/Hill/Esser 1992; Flick, Kardorff u.a. 1995).
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In die Fragestellungen und Themenschwerpunkte der Gruppendiskussionen gingen
erste Ergebnisse der quantitativen Datenanalyse aufgrund der Fragebogenaktion ein.

Es wurden drei Themenschwerpunkte diskutiert:

*  Berufliche Erfahrungen im Zuge des Transformationsprozesses in den neuen
Bundesldndern unter den Gesichtspunkten von Professionalisierung und Sozia-
lisation

*  Berufserfahrung und ihr institutioneller Hintergrund am BTZ
*  Die Funktion und Perspektive der Weiterbildung in den neuen Bundeslédndern
Die Arbeitshypothesen zu den einzelnen Themenkomplexen lauteten:

1.) Berufliche Erfahrungen im Zuge des Transformationsprozesses in den neuen
Bundeslidndern unter den Gesichtspunkten von Professionalisierung und Sozia-
lisation

Es war bei den Adressaten des Gruppengesprichs — den professionellen Weiter-
bildnern der befragten Bildungseinrichtungen — davon auszugehen, daf} sie in den
klassischen Berufsfeldern keine Probleme hatten, sich fachlich-inhaltlich und insbe-
sondere didaktisch-methodisch anzupassen und weiterzubilden. Die Erfahrungen
mit einem nicht-dualen System waren bei einzelnen Anliegen, wie etwa der Koor-
dination von Theorie und Praxis, kein Nachteil. In Berufsfeldern dagegen, bei denen
die Voraussetzungen defizitdr waren, wurde nicht autodidaktisch herumexperimentiert,
sondern der Weg einer Zusatzqualifikation bei fithrenden Institutionen der Alt-
bundesldander gegangen.

Man konnte mit einigem Recht davon ausgehen, daf die individuellen Erwartungs-
haltungen beziiglich der sich #ndernden gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
nach der Wende fiir das Berufsleben eine prigende Sozialisationsfunktion hatten
bzw. haben und die Teilnehmer (TN) unterschiedliche Formen des praktischen
Umgangs mit diesen Erfahrungen praktizieren.

Dariiber hinaus war durchaus anzunehmen, da die TN den erfahrenen Umbruch
ihrer Lebens- und Berufsbiographie bzw. -perspektive durch eigene schirfere Selbst-
wahrnehmung zumindest teilweise kompensieren konnen, d.h., daB} ihre berufliche
Identitdt unter dem Vorzeichen des ,,Verdnderungsschocks® schirfer ausgeprigt ist
als vorher. Fiir viele stand zu Zeiten der DDR das westdeutsche Bildungssystem in
hohem Ansehen. Jetzt beginnt man sich unter den Erfahrungen des 6konomischen
Niedergangs der alten Produktionsstruktur auch wieder an die ,,positiven Seiten der
alten Verhéltnisse zu erinnern (sicherer Arbeitsplatz etc.), mit denen man theoretisch
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das heutige ,,Chaos™ vergleicht und deswegen u.U. die eigene Erwartungshaltung
beziiglich der neuen Strukturen kritischer und realistischer reflektiert.

Im Gruppengesprich war ansatzweise zu ermitteln, inwiefern das Spannungsverhilt-
nis zwischen individueller Erwartungshaltung und den tatséchlich gemachten Wen-
de- und Transformationserfahrungen fiir die berufliche Sozialisation der TN von
verallgemeinerbarer Bedeutung ist.

Da die Auswertung des Fragebogens notwendigerweise beziiglich der Strukturie-
rung der Berufsrolle und eines damit verbundenen subjektiven Wertewandels der
berufsethischen Einstellungen nach der Wende nur diirftige Ergebnisse erwarten
lieB, war im Gruppengesprich diese Thematik anzusprechen.

Es war weiter davon auszugehen, daf} die Umstellungsproblematik fiir die Teilneh-
mer heterogen und vielschichtig ist. Professionelle Weiterbildung in einem markt-
wirtschaftlichen System generiert eine spezifische Berufsrolle, die sich von der
Berufsrolle in einem staatsozialistischen System in Bezug auf Wertorientierungen
und berufsethische Einstellungen grundlegend unterscheidet.

Es scheint aber fiir die Berufsgruppe der Weiterbildner charakteristisch zu sein, in
der Zeit nach der Wende nicht alle Erfahrungen aus DDR-Zeiten aus rein ideologi-
schen Griinden negiert, sondern sie partiell auf ihren tragfahigen Wert iiberpriift zu
haben.

Die diesbeziiglichen Reflexionen sind auf dem Hintergrund eines sich in der BRD
vollziehenden Wertewandels zu begreifen, der einerseits ein Schrumpfen der ,,Pflicht-
und Akzeptanzwerte® bei gleichzeitigem Expandieren von ,,Selbstentfaltungswerten*
erkennen ldfit. Es konnen andererseits aber auch Ansitze einer Revitalisierung
traditioneller Wertemuster konstatiert werden, die moglicherweise einen neuen
verhaltensrelevanten ,,Wertkonservativismus® entstehen lassen. Welche Rolle tradi-
tionelle Wertemuster wie Disziplin, Pflichterfiillung etc. bei den Weiterbildnern der
neuen Bundeslédnder gegeniiber den sog. Selbstentfaltungswerten wie Emanzipation,
Autonomie etc. spielen und in der Berufspraxis exekutiert werden, konnte nicht
vorab entschieden werden. Es mufte vielmehr iiberpriift werden, ob und wie sich ein
derartiger Wertewandel in den neuen Bundeslidndern auf Verhaltensweisen und
Subjekteigenschaften auswirkt (Erpenbeck/Weinberg 1993, S. 117 ff.).

2.) Berufserfahrung und ihr institutioneller Hintergrund

Die Hypothese lautet: Berufliche Transformationserfahrungen werden nicht in
Abstraktion von den institutionellen Rahmenbedingungen gemacht, in denen sie
stattfinden. Die institutionelle Verfafitheit des BTZ, seine Funktion und Aufgabe in
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der beruflichen Qualifizierung und WB vor und nach der Wende, spielt also fiir die
berufliche Einstellung und Berufsrollenerwartungen/-verdnderungen der Teilneh-
mer eine wichtige Rolle, die in gewissem Maf konflikttrachtig sein kann.

Dabei ist als informativer Hintergrund der Tatbestand von Bedeutung, dafl mit der
Handwerkskammer als Tréger und einem nicht geringen Einsatz von Fordermitteln
die existentielle Neugriindung des BTZ relativ abgesichert war. So wurde ermog-
licht, dal qualitative Kriterien sowohl beim Ausstattungsgrad als auch beim Perso-
nalbestand als Einheit betrachtet werden konnten.

Im Rahmen der gegebenen Mdoglichkeiten beteiligten sich Leitung und Mitarbeiter
an Pilotprojekten von Universititen, Instituten und Kammern der Altbundeslénder.
Neben der Anspruchsniveaumotivierung sicherte dies auch eine Orientierung und
Mitarbeit sozusagen an der vorderen Front der Bildungsprobleme wiéhrend der
Transformationsphase in den neuen Bundesiéindern.

Im Gruppengesprich war herauszuarbeiten, in welchem Zusammenhang die indivi-
duellen Transformationserfahrungen mit institutionellen Strukturverdnderungen oder
auch -stabilitdten stehen und welche Konfliktebenen und Verarbeitungsmuster dabei
von Bedeutung sind.

3.) Die Funktion und Perspektive der Weiterbildung in den neuen Bundeslidndern

Als Hypothese 148t sich einerseits folgende Uberlegung zu einem Segmentations-
Dilemma und einer Weiterbildungsspirale formulieren und am Verhéltnis des Un-
qualifizierten- zum berufsfachlichen Segment erldutern: Es ist keineswegs gesagt,
daB sich mit Zunahme der WB die berufliche Segmentation abschwicht und WB ein
Instrument zur Verringerung der Segmentierung wird. Vielmehr ist, wenn man von
der Selbststeuerung des Marktes ausgeht und nicht bewulit weiterbildungspolitische
Gegenakzente setzt, das Gegenteil, die Verschirfung der Segmentation auch bei
Erhohung der WB-Aktivititen, wahrscheinlich.

Man kann also sagen: je mehr sich das Prinzip Qualifikation als Legitimations-
grundlage fiir berufliche Positionen durchsetzt, desto stirker miissen Segmentations-
tendenzen greifen, und desto mehr droht WB zu einem Instrument der Segmentation
zu werden.

Andererseits kann man der WB eine positive Rolle beim 6konomischen Aufbau der
ehemaligen DDR zusprechen, da durch eine organisierte und flichendeckende WB
der notwendige Umqualifizierungsprozef der Arbeitskrifte fiir neue marktwirtschaft-
liche und technologische Bedingungen unterstiitzt und auf diese Weise eine ,,Moder-
nisierung des Humankapitals* bewirkt wird.
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Im Gruppengesprich sollte der Versuch gemacht werden, unter den Teilnehmern
eine kritische Diskussion und Reflexion der Funktion und Perspektive von berufli-
cher Weiterbildung beim 6konomischen Aufbau in den neuen Bundesldndern und
der dort stattfindenden marktwirtschaftlichen Formierung anzuregen, um mdogliche
strukturelle und funktionelle Problemebenen einer professionellen Weiterbildung
identifizieren zu kdnnen.

3. Zur Struktur des Diskussionsleitfadens

Zu 1: Berufliche Erfahrungen im Zuge des Transformationsprozesses in den neuen
Bundesldndern unter den Gesichtspunkten von Professionalisierung und Sozialisa-
tion

¢ Veridnderungserwartungen und erfahrene Enttduschungen beziiglich der beruf-
lichen Perspektive unter verinderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen

*  berufliche Identitétsbriiche und Ansétze einer Neustrukturierung einer markt-
wirtschaftlich orientierten Berufsrolle

*  piddagogischer und ethischer Wertewandel in der Berufsauffassung

»  gesellschaftliche, institutionelle und 6ffentlichkeitsbedingte EinflugroBen auf
eine verénderte Berufsrolle

Zu 2: Berufserfahrung und ihr institutioneller Hintergrund

*  Die institutionelle Verfaitheit und ihre bildungs- und regionalpolitische Funk-
tion

*  berufliche Konfliktebenen und institutionelle Verarbeitungsmechanismen

*  Professionalisierungstendenzen und padagogisch-fachliche Orientierungen un-
ter dem Gesichtspunkt iiberfachlicher Qualifikationselemente

Zu 3: Die Funktion und Perspektive der Weiterbildung in den neuen Bundeslidndern

*  Widerspruchserfahrungen und -bewuftsein beziiglich der Funktion von Weiter-
bildung in den neuen Bundesldndern unter den Bedingungen der anhaltenden
Krise des wirtschaftlichen Aufbaus

*  Selektions- und Segmentationstendenzen von Weiterbildung unter den Bedin-
gungen des konomischen Aufbaus
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*  Weiterbildung im Spannungsfeld zwischen Anpassungsqualifizierung und der
Erweiterung beruflicher Handlungskompetenzen

. Entwicklungspérspektiven von WB und deren mégliche Funktion fiir den
wirtschaftlichen Aufbau der neuen Bundesldnder

4. Zusammenfassende Interpretation der quantitativen und
qualitativen Ergebnisse der Weiterbildnerbefragung

4.1 Berufliche Neustrukturierung und
marktwirtschaftliche Orientierung — Zur Struktur
eines ambivalenten Transformationsbewuftseins

Im Zuge der Transformation der iiberkommenen institutionellen Bildungsstrukturen
der alten DDR in ein, was die berufliche Erstausbildung betrifft, duales System
westdeutscher Prigung und ein marktwirtschaftlich orientiertes System fiir die be-
rufliche Weiterbildung wurden die Aus- und Weiterbildner mit neuen beruflichen
Anforderungen konfrontiert.

Die spezifische historische Form dieser Konfrontation — vermittelt iiber den von der
Bundesrepublik praktizierten Anschlufl der fiinf neuen Bundesldnder an die BRD-
Strukturen — verlangte dem in der Berufsbildung tétigen pddagogischen Personal
eine Anpassungsleistung besonderer Art ab. Es wurde einerseits fiir die fallige Trans-
formation des alten Bildungssystems in marktwirtschaftliche Strukturen als péda-
gogisches Fachpersonal gebraucht, war also gerade in seiner Profession aner-
kannt, andererseits mufite es die spezifischen Ziele und gesellschaftlich formulierten
Zwecke der Berufsausbildung der DDR iiber Bord werfen und war gezwungen, sich
den neuen Normen und Mafstiben anzupassen.

Diese von den Weiterbildnern geforderte Anpassung an die vom Westen her impor-
tierten und aus der Logik der sozialen Marktwirtschaft abgeleiteten offiziellen
Ausbildungs- und WeiterbildungsmaBstébe soll im folgenden genauer charakteri-
siert werden. In diesem Zusammenhang sei an folgende Ausgangsthese erinnert, die
auch fiir unsere Untersuchung einen allgemeinen Interpretationsrahmen abgibt:

,Der Ubergang aus dem Wirtschafts- und Gesellschaftssystem der DDR in die
soziale Marktwirtschaft bedeutet fiir die Menschen in den neuen Léndern eine
tiefgreifende Umorientierung ihrer personlichen und beruflichen Situation. Der
UmstellungsprozeB reicht iiber die Anpassung von Fertigkeiten und Fahigkei-
ten an neue technische Anforderungen am Arbeitsplatz weit hinaus und umfaft
Verianderungen der in vier Jahrzehnten entstandenen Arbeitskultur. Berufliches
Konnen und Alltagserfahrungen aus einem anderen System miissen in die
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verdnderte Lebens- und Arbeitswelt eingebracht werden. Dies erfordert einen
langfristigen komplexen Lern- und Sozialisationsprozef}, der nicht allein mit
den gewohnten MaBnahmen zu fordern ist. Damit wird die berufliche Weiter-
bildung vor bislang unbekannte Herausforderungen gestellt (QUEM Sonder-
bulletin, S. 1).

Wenn man an dieser Stelle an die Ergebnisse der Befragung unter den Weiter-
bildnern an drei relevanten Einrichtungen, dem BTZ/Rudolstadt, der SAQ/Zwickau
und dem bbw Frankfurt/O, erinnert, so ergibt sich zusammengefafit folgender Be-
fund:

Beziiglich der im Rahmen dieser Studie erfragten Erwartungserfiillung gegeniiber
den transformatorischen Prozessen in den NBL 1dBt sich die Arbeitshypothese
erhirten, derzufolge der gesellschaftliche Umbruch fiir die meisten Weiterbildner auf
dem Hintergrund realsozialistischer Berufserfahrungen mit relativ hohen positiven
beruflichen Erwartungen verbunden war.

Insgesamt 148t sich ein gestiegenes Zufriedenheitspotential feststellen, was den
Zugang zu neuen Techniken, die Einkommenssituation, den Selbstbestimmungs-
grad, die berufliche Flexibilitidt und die Unterrichtsbedingungen betrifft. Dabei ist
auffillig, dal die Erwartung humanerer/leichterer Arbeitsbedingungen, von Auf-
stiegs- und Erfolgschancen, von sozialer Absicherung, sozialer Statusverbesserung
und von Arbeitsplatzsicherheit sich nicht in vergleichbarem MalB erfiillt hat.

Diese Differenz verweist auf den Sachverhalt, daB sich nach der Wende die indivi-
duellen Arbeitsbedingungen durchaus erwartungsgeméf verbessert haben, wihrend
die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen des Berufslebens sich dagegen deutlich
verschlechtert haben.

Trotz umgreifender Arbeitslosigkeit, was die Masse der Arbeitnehmer in den NBL
betrifft, konnen ndmlich im individuellen Berufsleben durchaus positive Verinde-
rungen eingetreten sein, die dazu beigetragen haben, die berufliche Autonomie zu
erweitern, die Einkommenslage zu verbessern und die Arbeit interessanter werden
zu lassen.

Zu vermuten ist jedenfalls, daB fiir die Befragungsteilnehmer, schon aufgrund ihrer
positiven Einstellung der Marktwirtschaft gegeniiber, die beruflichen Bedingungen
subjektiv positiver erscheinen und zwar in dem Sinne, daf} die individuellen Frei-
heitsgrade und Dispositionsspielrdume sich im Vergleich zum realsozialistischem
Staats-Reglement subjektiv vergrofert haben.

Die Einfithrung marktwirtschaftlicher Verhiltnisse in den neuen Bundeslindern hat
andererseits fiir grofie Teile von Arbeitnehmern soziale Instabilitdten sollizitiert, die
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es bei den gesicherten staatlich garantierten Arbeitsverhiltnissen in der fritheren
DDR vergleichsweise nicht gegeben hat.

Das gilt fiir den untersuchten Adressatenkreis auch in bezug auf unbefristete Arbeits-
vertrige, bei denen die Perspektive einer stabilen sozialen Absicherung nicht eindeu-
tig gegeben zu sein scheint, was auf das Ausmaf} der existentiellen Verunsicherung
nach der Wende hinweist. Offenbar scheint nicht einmal ein fester Arbeitsplatz an
einer renommierten Bildungsinstitution eine eindeutige soziale Absicherung zu
versprechen. Dieses Ergebnis korrespondiert auffillig mit den Einschétzungen be-
ziiglich der in den NBL existierenden Arbeitsplatzunsicherheit, von deren Allge-
meingiiltigkeit die Gesamtheit der Befragten iiberzeugt ist.

Das bedrohliche Gefiihl, sich im Ubergang in eine schwer ausrechenbare Zukunft zu
befinden, speist sich nicht nur aus den Unwégbarkeiten der Arbeitsmarktentwicklung.
Arbeitslosigkeit stellt nur einen Teil einer sehr viel umfassenderen Umwilzung in
den personlichen Lebensumstinden dar. Diese geht von dem tiefgreifenden Um-
bruch der Gesellschaft aus, die Kronauer/Vogel der sozialen Wirkung auf die
Betroffenen nach folgendermaflen charakterisieren:

,.In diesem Umbruch verschieben sich insgesamt die Koordinaten der sozialen
Selbstverortung, die MaBstibe, an denen man sich selbst und andere mifit und
an denen man gemessen wird. Auch er ist noch keineswegs abgeschlossen. Die
Arbeitslosigkeit wirkt in dieser Situation wie ein Nadelohr, durch das sich die
‘Betroffenen in den Proze der gesellschaftlichen Veridnderung einfdadeln miis-
sen. Vom Ausgang ihrer Arbeitslosigkeit hingt es ab, wo und wie sie sich in
der neu herausbildenden sozialen Rangordnung plazieren konnen. Nicht nur die
kollektive Geschichte der vergangenen 40 Jahre steht in diesem gesellschaft-
lichen Umbruch auf dem Spiel, sondern auch und in besonderem Mafle die
jeweils einzelne Biographie und was man aus ihr unter den neuen gesellschaft-
lichen Umstiinden noch ,,machen‘ kann“ (Kronauer/Vogel 1994, S. 88).

Wenn man an dieser Stelle an den allgemeinen Zusammenhang von gesicherter
Berufsarbeit und personlicher Identitét und Stabilitéit erinnert, so deshalb, weil er fiir
die Individuen zu DDR-Zeiten als gesichert unterstellt werden kann und erst mit der
Wende, durch die Einfiihrung kapitalistischer Marktverhéltnisse, zu einem fast fiir
jeden spiirbaren Problemzusammenhang wird.

Das BewuBtsein, arbeiten zu miissen und zu wollen, um sein Geld zu verdienen und
an der Gesellschaft teilzuhaben, war in der DDR derart selbstverstédndlich, dafl es
geradezu zur kollektiven ,,natiirlichen Einstellung* gehorte. Es wurde von drei Seiten
gestiitzt: durch die materielle Notwendigkeit, durch ein starkes Gefiihl der morali-
schen Verpflichtung zur Arbeit und schlielich durch einen Staat, der diese Ver-
pflichtung nicht nur zur allgemeinen moralischen Maxime erhob, sondern auch mit
einer Arbeitsgarantie die Voraussetzungen schuf, ihr zu entsprechen. Die Erwerbs-
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orientierung in der DDR war eingebettet in ein fundamentales Gefiihl der Arbeits-
platz- und Zukunftssicherheit, wie es dem Arbeiter in relativ stabilen Beschéfti-
gungsverhiltnissen auch in Westdeutschland letztlich fehlt.

Das alte DDR-System unterschied sich nicht zuletzt ganz prinzipiell von dem
Okonomisch und gesellschaftlich eingerichteten Konkurrenzsystem der sozialen
Marktwirtschaft, das mit Auslesemechanismen und Leistungsvergleich fiir die Ver-
teilung der einzelnen Individuen auf die verschiedenen Berufe mit ihren htheren und
niedrigeren Positionen sorgt und es jedem Einzelnen zur Aufgabe macht, seine
Befdhigung fiir die jeweilige Position unter Beweis zu stellen.

Wenn von dem spezifischen Erfahrungshorizont der gesellschaftlichen Umbruch-
phase gesprochen wird, in der es notwendigerweise fiir die Betroffenen zahlreiche
zusiétzliche und neu zu bewiltigende Problemlagen gibt, so wird von den Betroffe-
nen selbst ein Zusammenhang angedeutet, der fiir die gesellschaftlichen Verhiltnisse
der DDR offenbar konstitutiv war. Die prinzipielle, staatlich garantierte Existenz-
'sicherheit, an die sich die DDR-Biirger gewohnt hatten, erscheint ihnen heutzutage
retrospektiv als quasi idyllischer Lebenszusammenhang, in dem materielle Sorgen
nur eine subsididre Rolle spielten. Die erlebte Versorgungssicherheit gegen die
Wechselfille des Lebens und die lebenslange Garantie einer beruflichen Perspektive
ist in den heutigen Umbruchverhiltnissen nicht mehr selbstversténdlich. Annéihernd
sichere, ausrechenbare Perspektiven gibt es nicht mehr, und soweit sie bis zum
jetzigen Zeitpunkt bestanden haben, gehen sie in progressivem Maf verloren. Hinzu
tritt das Wissen, dafl auch sozial gestaltete Marktwirtschaftsverhiltnisse Versorgungs-
sicherheiten und Arbeitsplatzgarantien fiir jedermann nicht gewéhrleisten wollen,
weil das auf Kosten des wirtschaftlich fiir effizient gehaltenen Leistungsprinzips
geht, das bekanntlich als Movens einer funktionierenden und vor allem prosperieren-
den Marktokonomie gilt.

Die Wende erlebten die DDR-Biirger nicht zuletzt als einen massiven Angriff auf ihr
eigenes Leistungsbewuftsein. Fiir sie bedeutete sie in der Regel, mit einer mehr oder
weniger dramatischen Entwertung der eigenen Qualifikation und Arbeitserfahrung
konfrontiert zu sein. Wahrend sich in Westdeutschland die Entwertung der Berufs-
biographien durch die Krise auf bestimme Beschiftigungsgruppen konzentriert,
stellt sie in den NBL geradezu eine Massenerfahrung dar. Hinzu kommt jedoch das
BewubBtsein einer kollektiven Krinkung.

Am Arbeitsmarkt Arbeit suchen zu miissen bedeutet fiir Ex-DDR-Biirger, mit neuen
MaBstiben der sozialen Bewertung von Arbeit konfrontiert zu sein. Im engeren
Sinne &dndern sich vielfach die Qualifikationsanforderungen. Den Veridnderungen
beziiglich Qualifikation und Leistungsfihigkeit liegt eine Veridnderung der gesell-
schaftlichen Bedeutung der Arbeit zugrunde. Allein die Tatsache, die eigene Arbeits-
kraft auf dem Markt anbieten zu miissen, relativiert ihre Bedeutung fiir die Gesell-
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schaft. Denn es ist durchaus mdglich, daB sie sich als nicht marktgéngig und somit
als wertlos fiir die Sicherung der materiellen Existenz erweist.

In diesem Sinne sind die Befunde der Untersuchung relevant. Wenn auch die
Weiterbildner als ,,Wendeerfahrung® weniger die unmittelbare Arbeitslosigkeit auf-
weisen, die meisten der Befragten verfiigten kontinuierlich iiber einen Arbeitsplatz,
so ist es doch diese eigentiimliche existenzielle Bedrohung einer unsicheren
Arbeitsplatzperspektive, die ihnen unter den neuen gesellschaftlichen Umsténden zu
schaffen macht. Die Angst, irgendwann einmal nicht mehr gefragt sein zu kénnen,
wegen Leistungsschwiche oder Krankheit seinen Arbeitsplatz zu verlieren etc.,
klingt in den Befragungen und Gesprichen immer wieder an und markiert eine bisher
nicht gekannte Verunsicherung, die sich durchaus auf die psychische Befindlichkeit
der Betroffenen auswirken kann. Daf} der erlernte Beruf moglicherweise nicht immer
ein sicheres Zurechtkommen in der Gesellschaft garantiert, um sich und die Familie
bis zum Rentenalter iiber die Runden zu bringen, stellt eine neue Erfahrung fiir DDR-
Biirger dar, ob sie nun aktuell von Arbeitslosigkeit betroffen sind oder nicht.

An dieser Stelle erhellt sich die These von Leontjew, derzufolge der Tétigkeit
allgemein und der Arbeitstitigkeit im besonderen ein zentraler Stellenwert fiir die
menschliche Existenz zukommt. Uber die Titigkeit, hier die gesellschaftlich notwen-
dige und relevante Berufs- und Arbeitstétigkeit, vermittelt und entwickelt sich das
menschliche BewuBtsein, in ihr und durch sie schafft sich der Mensch seine Person-
lichkeit und seine Identitdt (Leontjew 1979, zitiert nach Haenschke, QUEM-report
24, S. 34).

,Arbeit, — Erwerbsarbeit oder Berufsarbeit — ist also ein Vehikel zur
Identitdtsfindung und damit eine wesentliche Grundlage und Determinate der
Identitét. Berufspriferenzen und Berufe sind Ausdruck einer bestimmte Lebens-
orientierung. Sie sagen etwas dariiber aus, wie man sein, was man tun mochte.
Es gibt keinen Zweifel daran, ,,da die personlich als befriedigend empfundene
Eingliederung in gesellschaftlich anerkannte Arbeitszusammenhinge zu den
Prozessen gehort, die unter unseren gegenwartigen gesellschaftlichen Verhilt-
nissen am stirksten zur Stabilisierung der Personlichkeit beitragen® (Fend
1991, S. 74/75, zit. nach Haenschke ebenda).

Haenschke ist gerade in dem Punkt zuzustimmen, als sie die Berufsarbeit nicht
umstandslos zu einer sinn- und identitétsstiftenden Kategorie erklért, die dem Men-
schen mit der sog. ,,Krise der Arbeitsgesellschaft” zunehmend verloren zu gehen
droht, sondern von der Berufsarbeit spricht als einer ,,wesentlichen Grundlage und
Determinante der Identitit“, zitiert Fend, der immerhin noch eine ,,als befriedigend
empfundene Eingliederung in gesellschaftlich anerkannte Arbeitszusammenhédnge*
zur Identitétsfindung des einzelnen Individuums voraussetzt und nicht die Arbeit als
Sinnkategorie schlechthin postuliert.
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Die ambivalente Stellung zur Transformation bestitigt sich auch in der Riickschau
auf vergangene DDR-Verhiltnisse, die nicht nur idealisierte Wunschbilder reflek-
tiert, sondern vom Standpunkt der neu erworbenen Westsicht aus die ehemaligen
gesellschaftlichen Verhéltnisse kritisiert:

Von den befragten Weiterbildnern wird vielfach die Einschitzung geteilt, da3 die
Verhiltnisse in der ehemaligen DDR mehr zu individueller, aber auch kollektiver
Bequemlichkeit und Lethargie gefiihrt haben, was man an dem mangelnden
Gestaltungswillen und der fehlenden Tatkraft bemerkt haben will, nach der Wende
die Neuordnung und Umgestaltung der Gesellschaft in Angriff zu nehmen.

Unter dem Leitsatz: ,,In der DDR hat man nicht gelebt, sondern wurde gelebt 146t
sich in Kurzform der Gedanke zusammenfassen, da unter den damaligen Verhilt-
nissen alle Strukturen vorgegeben waren, in deren ,,Schema® man sich zu bewegen
hatte. Der seinerzeit staatlich gesetzte Zwang zur Anpassung wird den heutigen
Verhiltnissen gegeniibergestellt, um positiv zu betonen, daf} in demokratisch-markt-
wirtschaftlichen Verhiltnissen der einzelne zur Entfaltung seiner Fihigkeiten und
Individualitét veranlaf3t und durch Leistungswillen zum Akteur seines personlichen
Geschicks wird.

Andererseits wird auf die Freiheitsspielrdume unter den reglementierten Verhiitnis-
sen des realen Sozialismus verwiesen, um hervorzuheben, daB3 man als Intellektueller
in der Aus- und Weiterbildung nicht nur aus Anpassungsbereitschaft und Opportu-
nismus gegeniiber vorgegebenen Zwingen heraus agiert hat, sondern iiber ein Stiick
selbstbewuBter beruflicher Autonomie und sozialer Handlungskompetenz verfiigte.

Allerdings ist ein noch so betonter Leistungswille ohne die ihm zugrundeliegenden
gesellschaftlichen Konkurrenzverhiltnisse, unter denen die abhéngig Beschéftigten
von ihren unternehmerischen Arbeitsplatzbeschaffern stindig einem Lohn-Leistungs-
vergleich unterworfen werden, in dem sie sich bew#hren oder auch scheitern, nicht
denkbar.

Beziiglich des Konkurrenzdrucks, dem die ehemaligen DDR-Biirger nach der Wende
ausgesetzt sind, ist auch bei der untersuchten Klientel ein geschlechtsspezifisch
signifikanter Unterschied festzustellen: Frauen sind im stirkeren MaBle dem Lei-
stungsdruck ausgesetzt und werden hdufiger und eher Opfer des Auslesemechanismus.
Dieser Befund kann nicht auf eine etwaige groflere psychische Empfindlichkeit von
Frauen zuriickgefiihrt werden, sondern erklért sich aus dem marktwirtschaftlichen
Mechanismus, da3 Frauen gegeniiber ihren ménnlichen Kollegen eine schlechtere
Ausgangsbasis und damit weniger Chancen in der Konkurrenz um Arbeitsplétze
haben.
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Die individuelle Betroffenheit professioneller Weiterbildner, die durch die Konfron-
tation mit marktwirtschaftlichen Anforderungsstrukturen und Leistungskriterien in
ihrer traditionellen Berufsidentitit erschiittert wurden, reflektiert sich — und das ist
bemerkenswert — primér als kollektive Betroffenheit eines Berufsstandes, dessen
existenzsichernde gesellschaftliche Grundlagen mit der Destruktion realsozialistischer
Verhiltnisse groftenteils ihren Bezugswert verloren haben.

Die personliche Betroffenheit wird also nicht in erster Linie als Einzelschicksal
reflektiert, das sich dem gesellschaftlichen Druck gegeniiber mehr oder weniger
hilflos ausgeliefert sieht. Auf Basis einer unzweifelhaft vorhandenen Identifikation
mit dem betroffenen Berufsstand des Aus- und Weiterbildners wird eine (Ein)stellung
reklamiert, die die durch die Transformationsprozesse bedrohte gesellschaftliche
Relevanz und Funktion des Berufsstandes quasi gegen die gravierenden gesellschaft-
lichen Widrigkeiten zu retten versucht.

Durch die geforderte Adaption an die neuen Verhéltnisse erfahrt das Selbstbild der
Weiterbildner eine charakteristische Wendung in eine identitéitsorientierte und pad-
agogische Reflexion von Wirkung und Funktion marktwirtschaftlichen Denkens im
Sinne von Konkurrenz- und Leistungsdenken, in der eine profunde Bereitschaft zu
realistischer Anpassung an die neuen Verhiltnisse zum Ausdruck kommt.

4.2 Zur Rekonstitutionsproblematik neuer Berufsrollenmuster

In dem Bemiihen um eine Rekonstitution identitéitsorientierter berufsrollenspezifischer
Verhaltensmuster und Wertorientierungen, die den neuen gesellschaftlichen Verhiit-
nissen angepalt sind, werden berufspddagogisch relevante Orientierungen und Per-
spektiven kreiert, die sich auf die Wahmehmung und Erfiillung des pddagogischen
Auftrags und die damit verbundene sozialisatorische Funktion von Aus- und Wei-
terbildung beziehen. Die Neustrukturierungsansitze der eigenen Berufsrolle definie-
ren eine nun mehr marktwirtschaftlich ausgerichtete und dem Konkurrenz- und
Leistungssystem verpflichtete Berufspddagogik, die die Aneignung der fachlichen,
methodisch-didaktischen und p#ddagogischen Elemente, kurz: die Erfiillung der
Professionalisierungskriterien von Berufsausbildung westlicher Prigung mit Kon-
servierungsbemithungen eines traditionellen, ethisch begriindeten Wert- und Solida-
ritdtsverstdndnisses zu verbinden versucht.

Als Pidagoge Dienstleistender im Interesse des Klienten zu sein, der ihm die im
ProzeB der beruflichen Sozialisation entgegentretenden ,,Hiirden iiberwinden hilft,
dieses Berufsbild der betroffenen Ausbilder versagt angesichts der neuen gesell-
schaftlichen Anforderungen. Da3 Berufsausbildung im wesentlichen als Selektions-
prozef praktiziert wird, stellt eine Erkenntnis dar, die den Weiterbildnern als prak-
tische Erfahrung mit dem neuen System geradezu aufgenétigt wird. Jeder einzelne
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Azubi und jeder Weiterzubildende ist in dem neuen System einem Leistungsver-
gleich ausgesetzt, der notwendigerweise Gewinner und Verlierer produziert und
somit keine Garantie mehr fiir eine gesicherte Berufsperspektive kennt.

Diese Tatsache wird zunichst als Widerspruch zum Piddagogenberuf und als nega-
tive Erfahrung gewertet, das gewohnte piddagogische Rollenmuster dem Lehrling
und dem Erwachsenen (berufstitig oder arbeitslos) gegeniiber eben nicht mehr
praktizieren zu konnen. Statt ihnen auf dem schwierigen Weg ins Berufsleben helfen
zu konnen, wie man es aus den alten DDR-Zeiten gewohnt war, wird man jetzt mit
der Notwendigkeit konfrontiert, ihnen Konkurrenzmechanismen iiberantworten zu
miissen, angesichts derer sich der Aus- und Weiterbildner mit seinem pddagogischen
Impetus ziemlich hilflos vorkommt.

In der Tat macht es einen gravierenden Unterschied, Jugendliche fiir eine Berufs-
findung auf dem kapitalistischen Arbeitsmarkt auszubilden, statt einen relativ geord-
neten BerufsberatungsprozeB zu initiieren, der im wesentlichen zumindest dem Ideal
nach neigungsorientiert und auf den volkswirtschaftlichen Bedarf ausgerichtet war.

»Fur den gelenkten Berufsberatungsprozef3 hatte sich aus padagogischer Sicht
folgende grob beschriebene Vorgehensweise entwickelt:

Die Jugendlichen wurden spétestens ab Klasse 6 angeregt, sich mit der Vielfalt
der beruflichen Bildung auseinanderzusetzen, einen Einblick in die Welt der
Berufe zu erhalten und die eigenen Interessen und Neigungen hinsichtlich
spaterer beruflicher Tétigkeit zu sortieren.

Mit Hilfe eines breiten Angebots berufskundlicher Materialien und beratender
Gespriche wurde den Jugendlichen geholfen, die Berufe zu finden, in denen sie
ihre Interessen und Neigungen verwirklichen konnten.

Die Jugendlichen wurden befihigt, die Realisierungschancen ihrer Berufs-
wiinsche zu tiberpriifen, anhand

e des Bekanntmachens mit dem Aufgaben- und Titigkeitsfeld

¢ der Entwicklungsmdglichkeiten der Berufe

* des Vergleichens der eigenen leistungsméBigen Voraussetzungen

¢ des Beachtens der besonderen physischen und psychischen Vorausset-
zungen bzw. moglichen Tauglichkeitseinschrinkungen fiir die in Frage

kommenden Berufe.

Die Jugendlichen wurden befhigt, die eigenen Voraussetzungen fiir die aus-
gesuchten Berufe mit dem volkswirtschaftlichen Bedarf an beruflichem Nach-
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wuchs in den einzelnen Berufen generell, im Besonderen mit den im Territo-
rium vorhandenen Lehrstellen sowie mit dem allgemeinen Zulauf zu den
ausgewdhlten Berufen zu vergleichen und daraus Schlufifolgerungen fiir die
eigenen Zulassungschancen zu ziehen“ (Wolter/Korner 1993, S. 146/147).

Auch wenn derartige berufspiddagogische und bildungspolitische Prinzipien und
Ideale in der fritheren DDR nur partiell ihre Giiltigkeit gehabt haben mogen —
staatliche Berufslenkung entsprechend den Planvorgaben schlug sehr stark durch —,
so werden sie doch dem Sinn nach durch die Weiterbildner bestétigt, deren padago-
gisches Ethos, sich in erster Linie als Helfer fiir Jugendliche und Erwachsene definiert
zu haben, angesichts der durch die neuen Marktverhéltnisse erzwungenen Umorien-
tierung zwar ein Stiick weit aufler Kraft gesetzt, aber nicht vergessen ist. Es kennzeich-
net geradezu in charakteristischer Weise das bei den Weiterbildnern vorhandene
TransformationsbewuBtsein, namlich den Verlust zentraler beruflicher Identifikations-
momente erfahren zu haben.

Immerhin wird ein wesentlicher und gewohnter Identifikationsgesichtspunkt beziig-
lich des piadagogischen Auftrags des Berufs durch den Zwang zur Ubernahme
westlicher Auslese- und Selektionsmechanismen gefdhrdet, was einschneidende
Umorientierungsleistungen vom Weiterbildner verlangt.

Durch die Zuschreibung einer nunmehr um so dringlicher erforderlich werdenden
erweiterten Qualifikation (nach dem Motto ,,Psychologe sein!*) wird der Versuch
unternommen, unter verdnderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen an der
alten Berufsrolle festzuhalten, die durch Zusatzanstrengung und -qualifikation von
seiten der Ausbilder nach wie vor wahrgenommen werden soll. Man will sich
weiterhin in einer Helferfunktion fiir seine Klienten bewihren kdnnen.

Und dazu ist eine padagogische Neuorientierung geboten. Sie ergibt sich weniger aus
den fachlichen Vermittlungstechniken und didaktischen Methoden, sondern aus den
Notwendigkeiten der padagogischen Unterstiitzung von Verhaltensdispositionen,
die bei den Azubis und Weiterzubildenden stabilisiert werden miissen, damit sie
Leistungskonkurrenz und Selektionsmechanismen gerade auch unter der besonderen
okonomischen Krisenlage erfolgreich bestehen kdnnen.

Mit der gesellschaftlichen Transformation der realsozialistischen Wirtschaftsstruktu-
ren in eine marktwirtschaftlich-kapitalistische Okonomie und mit der damit verbun-
denen Umstrukturierung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in ein Duales
Berufsausbildungssystem und ein marktwirtschaftlich orientiertes Weiterbildungs-
system westdeutscher Prigung werden die professionellen Aus- und Weiterbildner
also mit einer grundsétzlichen sozialisatorischen Funktion ihrer Berufsrolle konfron-
tiert, die sich erheblich vom iiberkommenen Rollenmuster alter DDR-Verhiltnisse
unterscheidet. Der Klientel ist iiberhaupt und grundsétzlich die allgemeine Vorausset-
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zung von Arbeitsfahigkeit in einem marktwirtschaftlichen System zu vermitteln, und
das heif3t, sie haben sich mit sozialisatorischen Prozessen auseinanderzusetzen, die in
ihrer grundsitzlichen Bedeutung und Tragweite fiir die Azubis wie fiir die erwachse-
nen Adressaten in den NBL ohne Erfahrungshintergrund und damit neu sind:

,Neben schicht- und geschlechtsspezifischen Sozialisationsmustern, die we-
sentlich den Zugang zu bestimmten Berufsbereichen steuern, werden in der
vorberuflichen Sozialisation auch allgemeine Voraussetzungen der Arbeitsfa-
higkeit in unserer Gesellschaft vermittelt, die jenseits spezifischer Berufe
gelten. So etwa gehort zu den strukturellen Erfordernissen der eigenen Ver-
kduflichkeit als Arbeitskraft ein gewisses Mall an Gleichgiiltigkeit gegeniiber
den konkreten Inhalten beruflicher Tétigkeit. Ein anderes Erfordernis ist die
Konkurrenzorientierung des einzelnen im Wettbewerb mit (potentiellen) Kon-
kurrenten um Arbeitsplatz und beruflichen Aufstieg. Solche Orientierungen,
die wesentliche Voraussetzungen fiir das Funktionieren des kapitalistischen
Wirtschaftssystems darstellen, werden bereits in friither Kindheit, insbesondere
aber in der Schule, vermittelt. Schulische Leistungsprinzipien verpflichten die
Schiiler auf das Streben nach Zensuren und Zertifikaten ohne Riicksicht auf
spezifische inhaltliche Interessen. Zensuren werden im Wettbewerb mit Mit-
schiilern erworben, deren Miflerfolg den eigenen schulischen Erfolg wahr-
scheinlicher macht.

Trotz solcher Analogien zwischen vorberuflichen und betrieblichen Sozialisa-
tionsstrukturen bedeutet der Ubergang vom ,,Schonraum* Schule in die betrieb-
liche Berufsausbildung im allgemeinen einen mehr oder wenigen groflen Bruch
in der Sozialisation mit erheblicher Bedeutung fiir die Entwicklung der person-
lichen Identitit. Der Jugendliche wird mit einer neuen Rolle, mit neuen Pflich-
ten und Rechten konfrontiert. Gewohnte soziale Beziehungen und Verhaltens-
muster miissen aufgegeben werden, andere neu aufgebaut werden* (Georg
1988, S. 56/57).

Zwar kann man u.E. davon ausgehen, dafl es auch in der sozialistisch geprigten
Arbeits- und Berufswelt berufssozialisatorische Prozesse gegeben hat, die sich
prinzipiell mit denen im Westen vergleichen lassen, doch gibt es einen entscheiden-
den Unterschied. Konkurrenzverhiltnisse und die damit notwendig verbundenen
psychologischen und sozialen Verhaltensdispositionen, die die Marktwirtschaft den
einzelnen Individuen um der Sicherung ihrer beruflichen Existenz willen aufzwingt,
wurden in dieser besonderen Form politisch nicht zugelassen und stellen damit fiir
die Betroffenen in den NBL eine neue, meist negative Erfahrung dar, die ohne
personliche Identititsprobleme und berufliche Krisensituationen nicht zu verarbeiten
und zu bewaltigen ist.

Dabei praktizieren die Weiterbildner eine spezielle Sorte der ,,Ubertragung®, die
vielleicht schon als ein Bewiltigungsmuster gerade dieses Problems begriffen wer-
den muf.
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Auffillig ist jedenfalls, da3 die Weiterbildner Leistungs- und Konkurrenzzwiénge,
wie sie durch die Marktwirtschaft strukturell institutionalisiert werden, zuallererst
auf die Lage ihrer Adressaten und weniger auf die personliche Betroffenheits-
situation beziehen.

‘Es werden qualitative Funktionsbestimmungen der eigenen Berufsrolle vorgenom-
men, mit deren Hilfe, quasi stellvertretend fiir ihre ,,Schutzbefohlenen®, die sozialen
Mechanismen bewiltigt werden sollen, die als Schwierigkeit von Ausbildung und
Berufsfindung im Zuge marktwirtschaftlicher Orientierung auftreten und existentiell
erfahren werden.

Das Phianomen der Existensunsicherheit und -bedrohung durch Arbeitslosigkeit wird
zwar einerseits als starke soziale und berufsbezogene Verunsicherung erfahren,
andererseits aber konsequent auf die Lage der abhéngigen Klientel, der Jugendlichen
in der Ausbildung, bezogen und ibertragen. Die Jugendlichen bzw. ebenso die
erwachsene Klientel, so der berufspidagogische SchluB, sollen wihrend der Aus-
und Weiterbildung zur Eigeninitiative befdhigt werden, um die durch drohende
Arbeitslosigkeit verursachten Existenzunsicherheiten aus eigener Kraft iiberwinden
zu konnen. Darin liegt eine spezielle Form von padagogischem Idealismus, der in der
Berufsausbildung weniger eine Erziehung zu Anpassung und Unterordnung an
vorgegebene Qualifikationsanforderungen und berufliche Fertigkeiten sieht, son-
dern in ihr vor allem den Sinn entdeckt, das Individuum zu befidhigen, gesellschaft-
lich vorhandene Schranken und Bedingungen im Sinne einer existenzsichernden
Perspektive beherrschen zu lernen, um darin nicht unterzugehen.

In der Forderung nach einer partiellen Padagogisierung und Psychologisierung der
Berufsrolle wird das addquate Mittel gesehen, die neuen gesellschaftlichen Anfor-
derungen im Beruf in diesem Sinne zu bewiltigen. Die Formung und Stabilisierung
des SelbstbewuBtseins der Jugendlichen, die so zu in der marktwirtschaftlichen
Konkurrenzgesellschaft tiberlebensfihigen Subjekten werden, die an sich die Befa-
higungen und Eigenschaften ausprigen, sich im Leistungssystem gegen andere
durchzusetzen, erscheinen vielen Weiterbildnern als erstrebenswerte padagogische
Ziele. Die sog. ,.Ellenbogenmentalitdt™ als Durchsetzungsmittel im Konkurrenz-
kampf um Arbeitsplitze und Aufstiegs- und Berufschancen im Verhalten der Azubis
und Erwachsenen zu verankern scheint die vorherrschende Strategie der Weiter-
bildner zu sein, um die eigene Identitét im Beruf unter den neuen gesellschaftlichen
Bedingungen ein Stiick weit zu rekonstituieren.

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




4.3 Reaktivierung von Solidaritéitsidealen

Das Bemiihen der Weiterbildner, sich qualifikatorisch und psychologisch auf neue
sozialisatorische Elemente bei der Aus- und Weiterbildung einzustellen und die dazu
nétigen Kompetenzen zu gewinnen, um ihren Adressaten den Weg in verstarkt
leistungsorientierte Berufe und in eine von Konkurrenz, Aufstiegsstreben und
Verdringungswettbewerb gepriigte Arbeitswelt moglichst zu erleichtern, ist ironischer-
weise begleitet von dem Bemiihen, alte, vor der Wende gepflegte soziale Eigenschaf-
ten und Verhaltensweisen zu revitalisieren bzw. zu erhalten. Denn die Pflege kollek-
tiver Entscheidungs- und Handlungsstrukturen hat fiir die von den sozialen Konflikt-
lagen und -situationen der Wende betroffenen Aus- und Weiterbildner offenbar eine
stabilisierende Funktion. Uberkommene Kollektivstrukturen, die in dem alten
Bildungssystem eine funktionale Rolle gespielt haben, werden versuchsweise reak-
tiviert, um in den neuen Verhiltnissen als Mittel des Zurechtkommens und der
Konfliktlosung zu fungieren. Formen kollektiver und solidarischer Bewiltigung des
gemeinsamen Schicksals und der damit verbundenen Strefisituationen haben offen-
bar in Konfliktsituation die Funktion, die individuelle Befindlichkeit und das soziale
Klima zu entkrampfen. Dazu werden vorhandene institutionelle Kooperations-
strukturen auch vom einzelnen instrumentell genutzt und fiir die Bewiltigung von
Konfliktsituationen funktionalisiert. Man setzt darauf, daB eine bewufit praktizierte
Kollegialitiit jetzt verstirkt auftretende Stref- und Angstsituationen ein Stiick weit
kompensieren kann. Der Riickgriff auf alte sozialistische Traditionen und Kollektiv-
erfahrungen, die in Konfliktsituationen Solidaritit und Zusammenbhalt stiften, ist im
Urteil der Befragungsteilnehmer erklirtermaBlen ein wichtiger Teil einer Bewiltigungs-
strategie bei der beruflichen Transformation in marktwirtschaftliche Verhiltnisse.

Daf aber sozialpsychologisch und individualpsychologisch wirksame Mechanismen
zur Bewiltigung gesellschaftlich bedingter Stref3- und Konfliktsituation, die an alte
Kollektivstrukturen ankniipfen, im neuen System keine groBen Uberlebenschancen
haben, ist andererseits den Weiterbildnern durchaus bewuft.

Denn gesellschaftlich bedingte Verhaltensmechanismen, wie sie in der Konkurrenz-
gesellschaft vorherrschen, widerstreiteh notwendigerweise den traditionellen sozia-
len Verhaltensstrukturen aus der Zeit der alten DDR. Und dieser Widerspruch, der
seine Objektivitdt in dem gegensétzlichen Charakter beider gesellschaftlichen
Verfafitheiten hat, wird selbst wieder von den Betroffenen als Konflikt erfahren, dem
sie sich trotz ihrer Resignation stellen miissen.

Die Befiirchtung, dafl sich durch die Einfithrung der Marktwirtschaft soziale Ver-
haltensdispositionen zu Ungunsten vorhandener Solidarstrukturen entwickeln wer-
den, wird andererseits durch Einsichten in typische und notwendige Charaktereigen-
schaften ergénzt, iiber die ein in der Marktwirtschaft sich behaupten wollendes
Individuum verfiigen muf3, dessen Hauptmerkmal ein Mangel an Solidaritt ist:
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Einerseits wird betont, da3 der Wille zur Anpassung an die fachlichen und methodisch-
didaktischen Anspriiche des beruflichen Bildungssystem zu einer reibungslosen Inte-
gration und professionellen Handhabung der beruflichen Handlungsvollziige fiihrte.
Andererseits kommt eine gewisse nostalgische Riickschau in Erinnerung an traditions-
fahige Elemente der sozialistisch orientierten Berufsrolle auf. Ohne solche Elemente
des alten Bildungssystem inhaltlich oder formal zu benennen, wird ganz methodisch
an der Idee der Harmonisierung bzw. an zu intendierende Konvergenzprozesse zwi-
schen dem Bildungssystem der alten DDR und dem westlichen Berufsbildungssystem
erinnert, um sich jedoch realistisch auf die normative Wucht dieses Systems als
gesetztem Sachzwang zu berufen, dem man sich letztlich doch nicht entziehen konnte.

Der im nachhinein idealistisch anmutende Versuch, ein paar traditionelle Elemente
des Berufsbildungssystem der alten DDR mit Momenten des westlichen Systems der
Berufsausbildung auf einem neuen Qualitdtsniveau zu verschmelzen, hatte aller-
dings keinen Bestand angesichts der bildungspolitischen Sachzwinge, mit denen
man konfrontiert war.

Das Resultat ist die partielle Ausprigung eines ambivalenten Transformations-
bewuBltseins — ein zentrales Ergebnis unserer Untersuchung:

Einerseits tritt man der gesellschaftlichen Transformation mit positiven materiellen
und ideellen Erwartungen gegeniiber, wird aber andererseits sachzwanghaft mit den
negativen Wirkungen dieses gesellschaftlichen Umbruchs auf Beruf, Arbeitsplatz
und soziale Beziehungen konfrontiert, die den Betroffenen eher das vorbehaltlose
Praktizieren von Anpassungs- und Unterordnungstugenden aufnétigen, als Freiheits-
spielrdume und Gestaltungspartizipation zu erdffnen.

Man hilt dem neuen System einiges zugute, erkennt ,,viele Vorteile und ist ihm mit
einer grofBen Erwartungshaltung gegeniibergetreten. Aber der Mangel, beim Tran-
formationsprozef nicht als Subjekt beteiligt zu sein, um das ,,Beste” daraus zu
machen, 148t ein Gefiihl der Nonpartizipation aufkommen, das dem Sachzwang-
charakter des neuen Systems eine letztlich totale Unweigerlichkeit verleiht. Ein
vorhandenes Innovationspotential bei den Betroffenen des Transformationsprozesses
auch und gerade gegeniiber den herkdmmlichen Strukturen des Berufsbildungs-
systems wird brachgelegt; was bleibt, ist eine mehr oder weniger freiwillig akzep-
tierte Anpassungsbereitschaft und -mentalitét.

Pollak sieht beziiglich dieses Problems die Gefahr, daB} sich die Personen iiberfordert
oder unterschitzt fiihlen konnen und daher mit Verweigerung und Apathie oder
Hrotziger Selbstbehauptung® reagieren konnen. Gleichzeitig wird auch die Frage
aufgeworfen, ob westliche Institutionen Riicksicht nehmen und Hilfen anbieten, wie
es sicherlich viele DDR-Biirger erwarteten. Pollak stellt die (begriindete) These auf,
daBl die Westinstitutionen und ihre Vertreter nur wenig Riicksicht nehmen werden,
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da sie hierzu nicht gezwungen werden. lhre Erfahrungen und Strukturen, Kapaziti-
ten, Leistungsgesichtspunkte und Ziele werden als MafBstab durchgesetzt.

Dieses wird aber seitens der DDR-Biirger als Kolonialisierung, Besserwisserei und
Entmiindigung aufgefalt, gegen die sie sich allerdings nicht offensiv zur Wehr
setzen. Durch die Akzeptanz der Uberlegenheit des BRD-Systems, die lange vor der
tatsichlichen Konfrontation verinnerlicht wurde, kommt es bei der Masse der Bevol-
kerung zu einem stillen Leiden. Pollak sieht bei den DDR-Biirgern ein beherrschen-
des Gefiihle der Ohnmacht, daraus resultierend eine ,,umfassende Lihmung* und
wegen der vergangenen Isolation eine mangelnde Fihigkeit zur Selbsteinschétzung
und fehlendes Selbstbewufitsein. Selbst in Bereichen, wo der einzelne mithalten
konnte, erwartet Pollak eher, dafl das Individuum ,,untergeht” und eine Ausweitung
dieses individuellen Scheiterns (,,Tragddie”) zu einem Massenphédnomen.

Auch wenn im Ergebnis unsere Studie nicht zu der gleichen radikalen Annahme wie
Pollak kommt, spricht er hier durchaus Verhéltnisse an, die wir mit dem Begriff der
,.Nonpartizipation, der die Ohnmachtsgefiihle der ehemaligen DDR-Biirger kenn-
zeichnet, umschrieben haben (Pollak 1991, S. 451-455).

Dieser Befund wird auch durch die Analysen von Faulstich bestitigt, der von einem
»Innovationsparadox* spricht und einen Umstand konstatiert, der sich nach unseren
Erfahrungen durchaus auf die beruflichen Weiterbildner in den Institutionen iibertra-
gen 14Bt: ,,Zunehmend st6B8t die vorhandene Motivation, personlich am Um- und
Ausbau in den Regionen mitzuwirken, auf die bittere Erkenntnis, daf} dieses Enga-
‘gement nicht genutzt oder gewiinscht wird. Wenn sich diese Erfahrung verbreitet,
entstehen mentale Barrieren, welche mogliche Motivation fiir Weiterbildung auf
Jahre hinaus destruieren® (Faulstich 1993, S. 38).

Die von uns festgestellte Anpassungsbereitschaft der Weiterbildner ist jedoch nicht
einfach als Selbstverpflichtung zur beruflichen Weiterqualifizierung zu verstehen,
der sich ein Ausbilder unterzieht, um fachlich und péddagogisch auf dem nétigen
Fachniveau zu bleiben. Im Zusammenhang der Umbruchserfahrungen und Identitéts-
briiche, die die Weiterbildner in den neuen Bundesldndern erfahren, hat eine solche
Selbstverpflichtung eine weit existenziellere Bedeutung: Die Ersterfahrung von
Existenzunsicherheit, vermittelt liber die Realangst vor Arbeitslosigkeit, wird einge-
standenermaflen als treibendes Motiv angesehen, an der eigenen Qualifikation und
Befidhigung die Voraussetzungen neu herzustellen, sich als Ausbilder im System der
Marktwirtschaft bewéhren zu kdnnen.

Teilweise ist der Umfang des neu anzueignenden Wissens mit dem Umfang einer
Neuqualifizierung vergleichbar. Andererseits kann aber eine solche Berufseinstellung
auch als Sonderbonus eines im DDR-System erfahrenen beruflichen Weiterbildners
angesehen werden, der iiber ausgesprochen gute Voraussetzungen fiir eine effektive
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und schnelle Umschulung auf die westlichen Professionalisierungsstandards verfiigt,
die bekanntermaBen bislang kein allzu hohes Niveau erreicht haben.

In diesem Zusammenhang ist folgender Befund der Untersuchung interessant:

Durch die politisch begriindete Nichtanerkennungspraxis von DDR-autorisierten
Abschlu$3- und Eignungszertifikaten erfuhren die Weiterbildner eine Deklassierung
in die qualifikatorische Zweitrangigkeit, die ihnen subjektiv als Benachteiligung und
von oben verordnete Minderwertigkeit erschien. Wenn auf den ersten Blick fiir
DDR-Aus- und Weiterbildner eine autoritire Unterordnung im westlichen Aus-
bildungssystem sachlich begriindet erschien, so relativierte ein zweiter Blick in die
Inhalte und Methoden westlicher Ausbildung diese Stellung und wertete den eigenen
Qualifikationsstandard wieder auf.

Der hoheitliche Akt der Subsumtion 6stlicher AusbildungsmaBstidbe unter das west-
liche Kriterium hat somit nur dem Scheine nach eine ,,Minderwertigkeit™ der Aus-
und Weiterbildner der ehemaligen DDR zum Tragen gebracht. Ein reeller Vergleich
beider Ausbildungssysteme und Ausbildungsstandards konnte einen qualitativen
Unterschied nicht rechtfertigen. Diese Erkenntnis wirkte sicherlich stabilisierend auf
die in Teilen gebrochene berufliche Identititsstruktur bei vielen professionellen
Weiterbildnern. Sie ist dariliber hinaus auch als beschleunigendes Moment fiir eine
stabile Implementation westlicher Ausbildungsnormen und -strukturen in den neuen
Bundesldndern zu bewerten.

Die empirischen Befunde dieser Studie bestitigen ein wachsendes SelbstbewufBtsein
der Weiterbildner, sich dem Vergleich mit den westdeutschen Kollegen fachlich und
pidagogisch aussetzen und nach Kompensation noch vorhandener Qualifikations-
defizite auch gut bestehen zu konnen.

Beim Kompetenzvergleich zwischen ost- und westdeutschen Weiterbildnern ist
namlich zu bemerken, dafl die Befragten eher bei den sozialen Qualifikationen und
den fach-/berufsiibergreifenden Qualifikationen eine gewisse Unterlegenheit gegen-
iiber Westlern, in der fachlich/pddagogischen Abteilung eher eine Gleichwertigkeit
konstatieren. Und diese Gleichwertigkeit wird um so mehr betont, je dlter und
berufserfahrener die Weiterbildner sind. Wahrscheinlich und plausibel ist es, da$l
gewisse soziale Kompetenzdefizite konstatiert werden, die speziell aus der mangeln-
den Erfahrung mit den Modalitdten und Verkehrsformen der demokratischen und
partizipativen westdeutschen Gesellschaftsstruktur abgeleitet werden. Gesellschafts-
wissen und soziologische Phantasie, also jene Qualifikationselemente, die als fach-
iibergreifend bezeichnet werden, stehen den Ost-Weiterbildnern offenbar nicht in
dem Malfle zur Verfiigung wie ihren westlichen Kollegen, woraus auf einen gewissen
Mangel an politischer Bildung und einen entsprechenden Nachholbedarf geschlos-
sen werden kann.
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4.4 Zur Struktur der qualifikatorischen Umorientierung

Was sich in der Auswertung des empirischen Materials in bezug auf die Arbeitsbe-
lastung vordergriindig als quantitativer Belastungszuwachs beschreiben 14ft, stellt
sich der Sache nach vielschichtiger dar. Von den Betroffenen wird mit der Einfiih-
rung marktwirtschaftliche orientierter Aus- und Weiterbildung nicht einfach ein
Zuwachs an extensiver und intensiver Leistung verlangt. Auch sind die geforderten
Anpassungsleistungen nicht einfach nur institutionellen und organisatorischen Ver-
dnderungen geschuldet, die mit der ,,Wende* in und an der Ausbildungseinrichtungen
vorgenommen wurden, sondern sie betreffen in erster Linie die inhaltliche Ausge-
staltung der Berufsrolle und die damit verbundenen Verhaltensweisen.

Ahnlich wie Erpenbeck sprechen wir von ,,Anpassungsleistungen® im Sinne von
»~Einpassung in die neue Lebens- und Arbeitswelt“ (Erpenbeck 1993), die jeder
Biirger der ehemaligen DDR leisten muf}, um in den neuen Konkurrenzverhéltnissen
bestehen zu konnen. In der gedanklichen Fortfithrung von Hortsch 148t sich darauf
verweisen, daf} ,,nicht die Ergénzung fachlicher Kenntnisse und Fahigkeiten beson-
dere Probleme bereitet, sondern die systembedingte Verdnderung sozialisations-
bedingter Grundwerte und Verhaltensweisen. Dementsprechend mufl neben der
Herausbildung fachlicher Qualifikationen als Voraussetzung beruflicher Handlungs-
kompetenz vor allem die Entwicklung neuer Werte und entsprechender Motivatio-
nen ein Schwerpunkt beruflicher Weiterbildung in den neuen Bundesldndern sein*
(Hortsch/Kersten 1994a, S. 64 ff.). Dabei liegt, um mit Baethge zu reden, ,,das
Kernproblem nicht in der Aneignung neuer Werte oder der abstrakten Suche nach
einer neuen Identitét, wie uns vor allem von pddagogischer Seite nicht ohne Tiefsinn
immer wieder nahegebracht wird“ (Baethge 1995, S. 6). Das Problem gestaltet sich
vielschichtiger.

Die Zunahme der beruflichen Belastung, aufgrund der systembedingten Anforderungs-
struktur fiir berufliche Weiterbildung unter den Bedingungen des Berufsbildungs-
systems, betrifft auch nach unseren Untersuchungsergebnissen sowohl fachlich-
pidagogische Elemente als auch systembezogene prozeBunabhingige Qualifikatio-
nen, die im téglichen Vollzug der beruflichen Titigkeit angeeignet und verarbeitet
werden miissen. Hinzu kommt eine Verdichtungs- und Intensivierungstendenz der
tiglichen Arbeits- und Unterrichtsaufgaben, die tendenziell zu Lasten von Freizeit
und privatem Leben geht. '

Was die Bereitschaft betrifft, sich den neuen Anforderungen praktisch zu stellen und
vorhandene Qualifikationsdefizite durch FortbildungsmaBnahmen zu kompensieren,
haben offenbar die meisten Weiterbildner und Berufsschullehrer den Zug der Zeit
erkannt und sind in hohem Mafle bereit, dort, wo es Ortlich moglich ist, von
Weiterbildungsangeboten Gebrauch zu machen.
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Wie auch andere Untersuchungen belegen ,halten es ein Drittel der Lehrer fiir
notwendig, daB3 sie sich zusétzliche Qualifikationen aneignen; so halten sie es fiir
notwendig, sich in schul- und arbeitsrechtlichen sowie Fragen des betriebswirt-
schaftlichen Kostendenkens weiterzubilden.

In Fragen berufsspezifischer neuer Techniken und Verfahren halten sie eine Weiter-
bildung fiir ebenso relevant wie in den Bereichen ,,Umweltschutz* und ,,Arbeits-
recht®.

Insgesamt konzentrieren sich ihre Qualifikationsbemiihungen auf neue Ausbildungs-
inhalte insbesondere in den kaufménnischen Berufen, auf das Fach Soziallehre sowie
Fragen des Rechts — von der Vertragsgestaltung bis zum Recht des Auszubildenden.
Selbststudium und persénliche Weiterbildung spielen bei der Bewiltigung der neuen
Anforderungen eine wichtige Rolle” (Degen 1994, S. 63 ff.).

In Fragen der pédagogischen Orientierung stehen fiir die professionellen Aus- und
Weiterbildner in den NBL traditionelle Ausbildungswerte und Arbeitstugenden mit
modernen berufspddagogischen Zielsetzungen etwa auf gleicher Stufe, wobei eine
konservative Werteeinstellung leicht iiberwiegt. ,,Folgt man den Ergebnissen unserer
Studie, so wird den Auszubildenden in erster Linie Gehorsam gegeniiber Vorgesetz-
ten und Ausbildern sowie Piinktlichkeit und Zuverldssigkeit bei der Aufgaben-
erledigung beigebracht. Selbstindigkeit in der Arbeit und im Lernen, das Uberneh-
men von Verantwortung fiir iibertragene Aufgaben sowie Flexibilitit bei neuen
Anforderungen besitzen allerdings auch eine hohe Bedeutung in der Ausbildungs-
gestaltung in den neuen Bundesldndern. Dennoch ist auffallig, daf eine ganze Reihe
mehr traditioneller Arbeitswerte im Rahmen der fachiibergreifenden Qualifikationen
vermittelt werden.

Fragt man die Jugendlichen in diesem Zusammenhang nach Problemen mit dem
Erlernen dieser fachiibergreifenden Qualifikationen, so steht ein Bereich im Vorder-
grund, den man im weitesten Sinne als eine Art allgemeine Problemlésungsfahigkeit
bezeichnen konnte. Dies bezieht sich auf Schwierigkeiten bei der Entwicklung
eigener Problemlosungsansitze, bei der Bewiéltigung von Lernaufgaben, der Eigen-
initiative bei der Arbeitserledigung, aber auch das Ansprechen von Sachverhalten,
die aus der Sicht der Jugendlichen in der Ausbildung nicht in Ordnung sind.
Schwierigkeiten in eher traditionellen Wertebereichen entstehen héaufiger in bezug
auf die arbeitsbezogene Verldfilichkeit und bei der Anpassung an Autorititspersonen®
(Troltsch 1994, S. 67 {f.). '

Stellt man diese Befunde den Ergebnissen unserer Befragung von Weiterbildnern,
hinsichtlich der Fragen nach der personlichen Gewichtung von piadagogischen Ziel-
setzungen in der Weiterbildung von Erwachsenen, gegeniiber, so ergeben sich
auffillige Ubereinstimmungen: Das Insistieren auf traditionellen Arbeitstugenden
wie Piinktlichkeit, aber auch Sauberkeit und Ordnung hat im padagogischen Um-
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gang mit Erwachsenen ebenso Prioritdt wie in Prozessen der beruflichen Erstaus-
bildung. Selbstindigkeit bei der Arbeit und im Lernen, Kritikfahigkeit, Flexibilitéit,
Kooperation, Kreativitit und soziale Handlungskompetenz, kurz, jene modernen
Schliisselqualifikationen, auf die in den neuen Ausbildungsordnungen besonderen
Wert gelegt wird, besitzen zwar auch einen hohen Stellenwert in der pidagogischen
Gestaltung von Weiterbildungsprozessen, werden aber in der Gewichtung den tra-
ditionellen Tugenden relativ nachgeordnet. Dabei bildet das Kriterium ,,Selbst-
standigkeit” noch die Ausnahme, eine pidagogische Zielsetzung, die sich auch mit
traditionellem Verstindnis von qualifizierter fachiibergreifender Aus- und Weiterbil-
dung noch am ehesten vertrigt und die durchaus in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung der Ex-DDR curricular und didaktisch-methodisch abgesichert war
(Rottenburg 1991).

Diesen Ergebnissen zufolge kann die Neustrukturierung der eigenen Berufsrolle nur
in geringem Umfang die fachlichen Lehrinhalte betreffen, gravierend dagegen ist die
Umstellung auf eine marktwirtschaftlich ausgerichtete, den verédnderten Verhiltnis-
sen angepaBte Ausbilderfunktion, die sich tiber Qualifikationsvermittlung hinaus
padagogisch auf unterschiedliche Adressaten zu beziehen hat. Eine Hauptaufgabe
wird dabei in der Motivation der Teilnehmer zur Weiterbildung bestehen, was auf
eine gesonderte padagogische Anstrengung von seiten der Aus- und Weiterbildner
hinauslduft. Festzustellen ist in diesem Zusammenhang eine grofie Bereitschaft zur
Adaption neuer methodischer und didaktischer Unterrichtsverfahren, bei gleichzei-
tiger Skepsis gegeniiber westlichem ,,laisser-faire” Stil, den mancher Weiterbildner
bei beruflichen Fortbildungskursen in den Altbundeslédndern vorgefunden haben will
(Miiller-Hartmann 1993, S. 303-317; Frese/Pliiddemann 1993, S. 198-210).

Diese Bereitschaft zur systemadidquaten Pddagogisierung der neuen Berufsrolle stellt
einen Fundus dar, der nicht zuletzt aus der berufspiddagogischen Ausbildung unter
DDR-Verhiltnissen abzuleiten ist und fiir das Gelingen des Transformationsprozesses
von groBer Bedeutung zu sein scheint.

4.5 Sozialpidagogische Orientierung

In der kritischen Reflexion der neuen Berufssituation nimmt der Vergleich mit
Elementen der ehemalig giiltigen Berufsdefinition einen zentralen Platz ein: frither
fiihrte man eine effektive und niitzliche Lehrlingsausbildung durch, heute muf3 man
sich inhaltlich und addressatenbezogen auf die Wechselfélle der marktwirtschaftli-
chen Nachfrage einstellen und ist in seiner Weiterbildungstitigkeit stark von exter-
nen Vorgaben abhingig. Diese Beurteilung verrét ein gespaltenes Verhiltnis zur
neuen Lage: Einerseits schitzt man die Vorziige der neuen Moglichkeiten medialer
und materieller Unterrichtsgestaltung und die Erweiterung von Fachwissen, anderer-
seits sehen sich die Weiterbildner in der gesellschaftlichen Niitzlichkeit ihres Berufs-
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standes verunsichert, seit die Adressaten nicht mehr in erster Linie Jugendliche in der
Erstausbildung sind, sondern sich schwerpunktméBig aus Arbeitslosen bzw. Lang-
zeitarbeitslosen rekrutieren, denen auch durch Weiterbildung oder Umschulung kein
gesicherter Arbeitsplatz in Aussicht gestellt werden kann — eine jiingere Erfahrung,
die die nach der Wende zunichst propagierten Verheiungen der beruflichen Wei-
terbildung stark relativiert. Der Weiterbildner sieht sich infolge der krisenhaften
Arbeitsmarktentwicklung in eine neue sozialpddagogisch geprigte Funktion ge-
dringt, die bisher nicht Bestandteil seiner Té4tigkeit war und fiir die er theoretisch wie
praktisch nur unzureichend qualifiziert ist.

Wir haben es hier offenbar mit einem zentralen Element von Widerspruchserfahrungen
im TransformationsprozeB zu tun. Weil ein GroBteil der Weiterbildner die Erfahrung
macht, daB die traditionellen Ausbildungsmuster ihre arbeitsmarktrelevanten Wir-
kungen tendenziell verlieren, postulieren sie als Ausweg eine gesellschaftliche
Dienstleistung, die nicht in den origindren Umkreis ihrer traditionellen Funktionen
gehort: die sozialpddagogische Betreuung einer Klientel, die das ureigene negative
Produkt der wirtschaftspolitischen Transformationsprozesse, in Sonderheit der
Treuhandpolitik, darstellen — die Langzeitarbeitslosen.

In der Massenarbeitslosigkeit in den NBL sehen sie eine potentielle Gefahr, die sich
zu einer sozialen Krise enormen AusmafBes auswachsen kann, wenn nicht politisch
massiv gegengesteuert wird. Als Ausweg werden von den einschlédgigen politischen
Instanzen beschiftigungspolitische Konzepte eingefordert, die in der Lage sind, die
Beschiftigungskrise in den NBL nachhaltig in den Griff zu bekommen.

In diesem Kontext wird der berufspddagogischen Praxis eine Umorientierung emp-
fohlen, die die herkdmmlichen padagogischen Zielsetzungen — Fachqualifikation
und berufliche Handlungskompetenz — nicht mehr bloB instrumentell, d.h. auf
konkrete berufliche Umsetzung berechnete Befdhigung faft, sondern den
sozialisatorischen Wert von Bildungsarbeit sehr viel genereller definiert und in den
Vordergrund stellt. Beruflicher Bildung wird eine personlichkeitsbildende Funktion
dahingehend zugesprochen, daf sie sich stabilisierend auf das Individuum auswirken
soll, gerade dann, wenn es nicht oder nur unter erschwerten Bedingungen in der Lage
_ist, sie in praktischem Berufshandeln zu realisieren.

Auch wenn sich bei der Untersuchung herausgestellt hat, da die Weiterbildner mit
der modernen berufspiddagogischen Theorie der ,,Schliisselqualifikation” in ihren
praktischen padagogischen Dimensionen keine ausgewiesenen Perspektiven verbin-
den, erscheint ihnen dennoch ein berufspidagogisches Konzept, das berufliche
Bildung generell zur sozialisatorischen Schliisselfunktion in der Entwicklung und
Stabilisierung der Personlichkeit des Individuums erklért, unter den gegebenen
gesellschaftlichen Bedingungen duflerst plausibel.
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Um der beruflichen Aus- und Weiterbildung noch Chancen von Arbeitsmarkt-
relevanz zu erhalten, miissen berufspiddagogisch traditionell definierte Zielsetzungen
und Funktionszuweisungen unter sozialpidagogischen Aspekten neustrukturiert
werden, lautet der Befund. Ein bildungspolitischer Ansatz, der realistisch den Krisen-
zusammenhang in den neuen Bundesldndern mitreflektiert, hat sich deshalb konse-
quenterweise auf die berufssozialisatorischen Momente im weiteren, vom konkreten
beruflichen Handeln am einzelnen Arbeitsplatz emanzipierten Sinn zu beziehen.
Was die Adressaten brauchen, sind nach Auffassung der Weiterbildner vor allem
»Schliisselqualifikationen™, die einer Personlichkeitsentwicklung Vorschub leisten,
die das Individuum beféhigt, trotz des objektiven Mangels an qualifizierten Arbeits-
plitzen an einer Qualifikationsperspektive und damit an einer Lebensperspektive
festzuhalten, die auch ldngere Phasen von Arbeitslosigkeit subjektiv verarbeiten
hilft.

Zwar ist der Begriff der ,,Schliisselqualifikation‘ in der neueren berufspiddagogischen
Debatte nicht unumstritten, doch erscheint folgende Argumentation schliissig: ,,Mit
diesen sprachlichen Etiketten — Schliisselqualifikation* und ,,Handlungsorientierung*
einbegriffen, lebt man noch weit iiber den Verhiltnissen des gegenwirtigen
Schulalltags, jeder weif3 das. Richtig aber auch ist, daf} das Berufsbild vom Lehrer
als dem ,,didaktischen Vereinfacher® fiir ein zukunftsweisendes Professionalisierungs-
konzept nicht mehr taugt.” Doch im Sinne dieses Befundes formulieren Kell/Kutscha
weiter: ,,Die Professionalitédt des Berufspadagogen, recht verstanden als Experten fiir
padagogische Prozefberatung und Organisationsentwicklung in schulischen und
auBBerschulischen Lernorten, wird kiinftig nicht darin bestehen, komplizierte wissen-
schaftliche Aussagen in einfache Unterrichts- und Unterweisungsstoffe zu transfor-
mieren, und deren Reproduktion durch Priifungen sicherzustellen, sondern sich in
der Fahigkeit erweisen miissen, Schiilern zu helfen, Komplexitit unter Bedingungen
rapiden Wissenswachstums und der UngewiBheit kiinftiger Lebenssituationen be-
herrschen zu lermnen® (Kell/Kutscha 1977).

In diesem Sinne die Adressaten von Aus- und Weiterbildung zu befahigen, ,.kiinftige
Lebenssituationen beherrschen zu lernen®, auch oder gerade weil sie Unsicherheiten
und Konflikte in sich tragen, kann das sozialpddagogische Prinzip der Hilfe zur
Selbsthilfe bei der beruflichen Neuorientierung der Berufspiddagogik zum Tragen
kommen. Deswegen setzen die Aus- und Weiterbildner in der momentanen gesell-
schaftlichen Umbruchphase weniger auf ihre Fachkompetenzen als auf ihre Befahi-
gung, den Lehrgangsteilnehmern den schwerer gewordenen Berufsweg zu erleich-
tern und sie in den Stand zu versetzen, mit den neu aufgebrochenen Orientierungs-
problemen selbsténdig fertig zu werden.

Daraus folgt: Uber das weiterhin existente Beruflich-fachliche und das Methodische
hinaus findet eine Umorientierung der Politisierungs- und Identifizierungsfunktion
durch Sozialisierungs- und sozialpddagogische Beratungsfunktion statt.
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Eine solche Perspektive ist ein wesentliches Element der Neustrukturierung der
eigenen Berufsrolle unter marktwirtschaftlichen Umbruchverhiltnissen. Die eigent-
liche Berufsleistung besteht in der schwierigen Aufgabe, eine gesellschaftlich be-
dingte Umorientierung der Azubis und Umschiiler auf einen bisher unbekannten
Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkt zustande zu bringen, auf dem sie durch
Eigenleistung und Qualifikationsbemiihungen reiissieren, um unter den restriktiven
Arbeitsmarktbedingungen in den neuen Bundesldndern eine Berufs- und Erwerbs-
chance zu haben.

Die praktische pddagogische Bildungsarbeit, die die Weiterbildner vor Ort leisten
miissen, stellt sich somit im Prinzip als eine Art Lebenshilfe dar und besteht letztlich
darin, Informationen und praktische Hilfestellungen bereitzustellen, damit sich die
Adressaten im neuen Marktwirtschaftssystem bewegen und zurechtzufinden lernen.
Der Weiterbildner fungiert im eigenen Selbstbild gewissermaBen als Transformations-
helfer, der seine wesentliche berufliche Bestimmung darin sieht, seiner Klientel den
schwierigen Weg zu einer marktwirtschaftlich bestimmten Berufskarriere zu ebnen.

Dabei ist ein gewisser Widerspruch zu verzeichnen, was das Verhiltnis von fachli-
cher Bildungsarbeit und sozialpddagogischer Betreuung betrifft. Einerseits wird
nachhaltig auf die Problematik der lehrplangemiBen Absolvierung des Unterrichts
und der sonstigen berufsfachlichen Verpflichtungen verwiesen, andererseits wird
aber eine sozialpiddagogische Orientierung konstatiert, die den Fachanteil belastungs-
miBig zu iiberlagern droht und den Weiterbildner in einen beruflichen Zwiespalt
versetzt: Er sieht sich gezwungen, die konkreten, sich permanent verdndernden
Bedingungen des Umstrukturierungsprozesses in der Berufsarbeit stindig neu zu
reflektieren und in der padagogischen Arbeit immer wieder aufzuarbeiten, um die
beruflichen Aufgaben sachgerecht und effektiv, aber auch adressatengerecht zu
bewiltigen.

Hier liegt u.U. die groBe Chance einer berufspadagogischen Neuorientierung. Die
Vermittlung von sog. fachiibergreifenden Schliisselqualifikationen, in Sonderheit
solche im Bereich beruflicher Autonomie und Handlungskompetenz, wird unter den
gegenwirtigen krisenhaften Transformationsbedingungen in den NBL zur berufs-
padagogischen Notwendigkeit, wenn die Aus- und Weiterbildung eine arbeitsmarkt-
bezogene Relevanz behalten oder bekommen soll. Thren fachspezifischen Charakter
verliert die berufliche Bildung dennoch nicht, bleibt doch die fachliche Kompetenz
unter allen Umsténden fiir jedermann die Basis fiir die Chancenwahrnehmung auf
dem Arbeitsmarkt. In dem MaBe aber, wie berufspddagogisches Handeln die Adres-
saten befdhigt, gerade auch unter den schwierigen arbeitsmarktlichen Verhiltnissen
Ausbildung und Existenzsicherung ein Stiick weit zur eigenen Lebensbewiltigungs-
perspektive auszubauen, wird berufspddagogische Praxis selbst zu einem trans-
formatorischen Element des gesellschaftlichen Umwilzungsprozesses und steigert
ihre gesellschaftliche Relevanz und Bedeutung. Die professionellen Akteure konnen
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durch aktives Handeln diesen Prozef3 beschleunigen und zum tendenziellen Stabilitéts-
faktor in der gesellschaftlichen Krisensituation werden, die sie selbst vor manches
Berufsrisiko gestellt hat, von dem sie sich befreien wollen.

Die eigene Betroffenheit von der gesellschaftlichen Umwilzung kann auf diese
Weise am ehesten iiberwunden und sogar zu einer Produktivkraft beim Neuaufbau
werden, wenn sie die entsprechende politische Unterstiitzung und qualifikatorische
Forderung erhailt.

4.6 Der Institutionenkontext und seine Bedeutung
fiir die berufliche Neuorientierung

Der institutionelle Zusammenhang, in dem hauptamtliche pidagogische Mitarbeiter
beschiftigt sind, ist fiir die berufliche Neuorientierung nach der Wende nicht ohne
Belang. Die beruflichen Anforderungen, die Arbeitsbedingungen und die soziale
Sicherung der Mitarbeiter sind von der regionalen Bedeutung einer Bildungseinrich-
tung, ihrer padagogische Konzeption und ihrem institutionellen Status innerhalb von
Verbdnden und politisch-6konomischen Interessenkonfigurationen abhéngig.

Die im Zuge der Neustrukturierung der Bildungslandschaft in den NBL als relativ
gesichert geltenden Bildungseinrichtungen wie das BTZ (Rudolstadt), die SAQ
(Zwickau) oder das bbw (Frankfurt/O) stellen fiir die dort beschiftigten Weiter-
bildner trotz aller Desorientierungserfahrungen eine stabile berufliche Perspektive
dar.

Mit auffilligem bildungspolitischem Realismus beteiligen sich die pidagogischen
Mitarbeiter konstruktiv an der Konzeption von neuen, den politisch-6konomischen
Marktverhaltnissen angepaBten Professionalisierungsansitzen, die die fachspezifi-
schen, padagogischen und arbeitsmarktrelevanten Aspekte einer Neuorientierung
von beruflicher Aus- und Weiterbildung betreffen.

In diesem Befund bestitigt sich die Eingangshypothese, dal berufliche Transforma-
tionserfahrungen sich nicht in Abstraktion von den institutionellen Rahmenbedin-
gungen konstituieren, in denen sie stattfinden. Vielmehr hat sich eindeutig erwiesen,
daf} die betroffenen Weiterbildner die Stabilisierung ihrer beruflichen Orientierun-
gen nach der Wende eng an die Existenz, bildungspolitische Perspektive und Funk-
tion ihrer arbeitgebenden Institution binden.

Im individuellen Berufsleben sind ndmlich seit der ,,Wende* spiirbar Verdnderungen
eingetreten, die dazu beigetragen haben, die berufliche Autonomie der Weiterbildner
zu erweitern, ihre Einkommenslage zu verbessern und die Arbeit interessanter
werden zu lassen. Der Zugang zu neuen Techniken ist jedenfalls durch die Einfiih-
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rung der Marktwirtschaft in den neuen Bundeslédndern erheblich leichter geworden.
Diese positiven Tendenzen sind nicht zuletzt auch auf die materiellen und techni-
schen Erneuerungsprozesse in den Bildungsinstitutionen selbst zuriickzufiihren, so
daf}, was die im Rahmen dieser Studie untersuchten Weiterbildungseinrichtungen
betrifft, von einer relativ privilegierten Ausstattung des institutionellen Rahmens
beruflichen Handelns fiir die Weiterbildner ausgegangen werden kann.

Andererseits ist es fiir die spezifische Perspektivbildung unter den gegebenen gesell-
schaftlichen Umbruchverhéltnissen bezeichnend, daf, in Erinnerung an frithere
Planstrukturen, fiir die Wiederaufnahme der sog. ,,analytischen Tatigkeit* pladiert
wird, die das BTZ z.B. unter den heutigen institutionellen Bedingungen wieder
aufnehmen sollte. Ein solches Pladoyer fiir verstirkte Planungs- und Evaluations-
strukturen am BTZ zeugt von einem Professionalisierungsbediirfnis seitens der
Weiterbildner, das den friiheren Planstrukturen auch fiir die heutigen Strukturen
institutionalisierter Weiterbildung eine paradigmatische Effizienz zumift.

Ohne eine kontinuierliche institutionalisierte Erfolgskontrolle der Bildungsaktivititen,
an der alle institutionellen Ebenen beteiligt sind, wird der bildungspolitische Erfolg
der Einrichtungen nicht sichergestellt werden konnen. Eine kontinuierliche Be-
standsaufnahme der Bildungsmafinahmen, eine permanente Feststellung von Weiter-
bildungsbedarfen der Wirtschaft und der Individuen in der Region, eine Analyse des
Bildungs- und Priifungserfolgs, der Teilnahme- und Abbruchgriinde von Adressaten
und nicht zuletzt der branchenspezifischen Vermittlungsquoten etc. kénnen umge-
kehrt, so lautet die These, dazu beitragen, die regionalpolitische Relevanz einer Ein-
richtung wie des BTZ z.B. zu stabilisieren oder auszubauen.

Dariiber hinaus wird dadurch eine direkte Wirkung auf Mafinahmen hypostasiert, die
durch das Arbeitsamt gefordert werden, woran jede Bildungseinrichtung ein profun-
des materielles Interesse hat:

Die materielle Existenz von Bildungseinrichtungen héngt im wesentlichen von ihrem
bildungs- und arbeitsmarktpolitischen Erfolg ab, wodurch ein permanenter Profilie-
rungsdruck auf den Institutionen lastet, dem sie durch stidndige Attraktionsbeweise
ihres Bildungsprogramms standzuhalten haben.

Der kollektive Gestaltungsdruck bildungspolitischer Prozesse, der der Institution
eine Existenzberechtigung und -garantie verschaffen soll, wird in eine Mobilisierungs-
strategie von individuellen und kollektiven Kreativitdtspotentialen transformiert, der
sich die Ausbilder stellen miissen, um den padagogischen Auftrag unter marktwirt-
schaftlichen Verhiltnissen erfiillen zu konnen. Der Umfang absolvierter Bildungs-
mafinahmen sowie ihr differenziertes Profil im Bildungsspektrum beruflicher Wei-
terbildung gelten dann auch mit Recht als Ausweis der Leistungsfahigkeit einer
Institution.
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Der bildungspolitische Realismus, der bei den Adressaten der Untersuchung deutlich
zutage tritt, paart sich allerdings zum Teil mit idealistischen Vorstellungen beziiglich
der freien und schopferischen Gestaltbarkeit von Bildungsangeboten, deren MaB
ziemlich ausschliefllich die eigene pédagogische Kreativitdt darstellen soll. Doch
auch solchen AuBerungen ist eine gewisse ,,Aufbruchstimmung®, die fiir die beruf-
liche Identitdtsfindung von Aus- und Weiterbildern in den neuen Bundesldndern
wichtig ist, nicht abzusprechen. Denn ein Gesichtspunkt, dem nach den Untersuchungs-
erfahrungen besonderes Gewicht beigemessen wird, ist der des tatsdchlich unter
Beweis gestellten Erfolgs der Institution, der allein Bestandsgarantie zu versprechen
scheint. Der Erfolgszwang, dem sich die Mitarbeiter der Bildungseinrichtungen
ausgesetzt sehen, wird in diesem Zusammenhang allerdings nicht als Zwang oder
Strefifaktor, sondern eher positiv im Sinne eines Stimulus bewertet, der geeignet sein
kann, den Erfolgsweg ein Stiick weit abzukiirzen.

An bildungspolitisch gesetzten Problemlésungen mitzuwirken wird als Hauptaufga-
be einer tragfihigen Weiterbildung gesehen. Dabei tritt man fiir eine Orientierung
der Weiterbildung an arbeitsmarktpolitischen Mafstdben und Notwendigkeiten ein,
wobei der Gesichtspunkt, schwerpunktmiflig auch Benachteiligtenprogramme auf-
zulegen, besonders attraktiv erscheint, um das sozialpolitisches Profil der Institution
stirker zu konturieren.

Die im Rahmen unserer Untersuchung angefertigte Fallstudie iiber die ,,SAQ*
kommt in diesem Zusammenhang zu folgendem Schluf}:

,Strukturpolitisch geht eine Qualifizierungspolitik, die sich ausschliellich auf
die Zielgruppe der Arbeitslosen orientiert, ebenfalls ins Leere. Sicherlich wer-
den AFG-finanzierte Maflnahmen zum Erhalt und zur Weiterentwicklung des
regionalen Qualifikationspotentials nach wie vor, wenn auch mit deutlich
verringerter Anzahl, ihre Berechtigung haben. Das zentrale Problem fiir Ost-
deutschland ist jedoch nicht das Qualifikationsniveau, sondern die deutlich
verschlechterten Absatzchancen vor dem Hintergrund struktureller und kon-
junktureller Krisenentwicklungen in Westdeutschland, verbunden mit einer
verschirften internationalen Arbeitsteilung, insbesondere bedingt durch das
Lohngefille zu Osteuropa.

Fiir die Akteure regionaler Strukturpolitik ergibt sich daher die dringende
Notwendigkeit, die verschiedenen Instrumente der Arbeitsférderung und der
Wirtschaftsférderung zu biindeln, um bestehende Beschiftigung zu sichern und
die Entwicklung neuer Beschiftigungsfelder zu beférdern.

Wiinschenswert wire eine integrative Verbindung, die iiber die reine additive
Verkniipfung durch die modulare Gestaltung von Qualifizierungsmafinahmen
im Rahmen von Beschiftigungsprojekten hinausgeht. Qualifizierung hitte dabei
die Aufgabe, die vorhandenen Arbeitsaufgaben im Rahmen verstetigter
Beschiftigungsprojekte des 2. Arbeitsmarktes qualitativ abzusichern und gleich-
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zeitig transferfihige Qualifikationen zum Ubergang in den 1. Arbeitsmarkt
auszubilden“ (Fallstudie SAQ S. 40/41 -MS-).

In diesem Sinne wird mit Nachdruck auf die Moglichkeit hingewiesen, ergénzende
MaBnahmen zur betrieblichen Ausbildung verstirkt zu institutionalisieren, wobei
auch an die berufsbildungspolitische Funktion gedacht wird, in der Region eine
qualifizierte Berufsausbildung gerade auch bei den Betrieben zu garantieren, die
wegen ihrer geringen Grofle und technischen Ausstattung zu einer vollwertigen
Ausbildung nicht in der Lage sind.

Die Praxis der Delegation von Lehrlingen an die Bildungseinrichtungen seitens der
Betriebe fiir bestimmte Lehrgidnge wie Einfiihren in Computerprogramme, Buchfiih-
rung etc. gilt als eine weitere fiir Bildungsinstitutionen tiberlebenswichtige Form von
Weiterbildung. Es soll verstérkt ,,Restausbildung® von Klein- und Mittelbetrieben
tibernommen werden, weil diese Betriebe technologisch und institutionell nicht in
der Lage sind, alle spezifischen Lehrplananforderungen zu erfiillen.

Man ist gewillt, qualitativen Kriterien einer Berufsausbildung zu geniigen, die sich
am pidagogisch und fachdidaktisch gebotenen Praxisbezug orientieren und die
Einheit von Theorie und Praxis, zumindest partiell in Form von Betriebspraktika,
realisieren helfen. Auf diese Weise soll der Adressat nicht nur theoretisch/praktisch
fiir bestimmte Arbeitsplitze und deren spezifische Qualifikationsanforderungen
qualifiziert werden, sondern dariiber hinaus soll z.B. durch Betriebspraktika seine
Zugangsvoraussetzung und die Chance, liberhaupt einen Arbeitsplatz vermittelt zu
bekommen, verbessert werden.

Um dieses Programm trotz der krisenhaften 6konomischen Situation aufrechterhal-
ten zu konnen, werden Kooperationsverhiltnisse mit anderen Bildungseinrichtungen
in der Region angestrebt:

Gefordert wird eine verniinftige Arbeitsteilung und Kooperation mit anderen quali-
fizierten Einrichtungen, um technische und finanzielle Engpésse zu kompensieren;
man ist sich aber zugleich bewuf}t, da die eigenen Einrichtungen in einer Konkurrenz-
situation um den bildungspolitischen Erfolg mit anderen Bildungseinrichtungen
steht. Um des padagogischen Erfolgs und der Einlosung des bildungspolitischen
Auftrags willen werden institutionelle Egoismen und Praktiken von Verdringungswett-
bewerb der Institutionen untereinander als bildungspolitisch schédlich und vermeid-
bar zuriickgewiesen.

Es deutet sich hier ein wesentliches Problem der Rekonstitution von effektiver
Weiterbildung in den NBL an:

Die Aus- und Weiterbildner sind zwar willens und in der Lage, die nétigen
Qualifikationselemente nach modernen Standards zu vermitteln, konnen dariiber
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hinaus aber ihren Adressaten bei der Suche nach Arbeitsplitzen, die dem Fachgebiet
und -niveau ihrer Ausbildung entsprechen, keine oder nur spérliche Angebote ma-
chen, womit sie eines Teils ihres beruflichen Auftrags verlustig gehen. Die verstirkt
gedullerte Forderung nach mehr Mobilitdt und Wechsel in andere Berufsgruppen, die
den Mangel an Ausbildungs- und Arbeitspldtzen kompensieren helfen soll, kann
dabei nicht als Ausweg aus dem objektiven Dilemma gewertet werden. Sie ist zwar
ein berufspddagogisch wiinschenswertes Ziel der Aus- und Weiterbildung, doku-
mentiert letztlich aber nur die Problemlage der professionellen Weiterbildung in den
neuen Bundeslédndern.

Die Aus- und Weiterbildner miissen bei ihren Adressaten eine Lernbereitschaft und
Motivation fiir Berufe erzeugen in dem Wissen, dafl man in der Region mit diesen
Berufen keine Perspektive verbinden kann, solange die von oben versprochenen
Arbeitsplidtze auf sich warten lassen. Die Weiterbildner treffen somit auf negative
berufliche Rahmenbedingungen, die notwendigerweise auf den padagogischen Pro-
zef} selbst und die Motivation durchschlagen. Und aus diesem Zirkel — man versucht
einerseits, sich selbst in seinen Umqualifizierungsbemiithungen den neuen Verhilt-
nissen anzupassen und auf die Wende mit ihren differenzierten, auf verschiedenen
Ebenen zu verortenden Problemlagen zu reagieren, und bekommt andererseits haut-
nah zu spiiren, daB die Institution, der man angehort, selbst nur iiber einen beschrank-
ten Wirkungs- und EinfluBhorizont verfiigt, weil sie ihre Funktion und Grenzen
durch politische Rahmenbedingungen zugewiesen bekommt — ist kein Ausweg
erkennbar. Die haufige Konsequenz daraus ist eine resignative Grundstimmung bei
den Weiterbildnern, die aus der praktisch erfahrenen padagogischen Beschrinkung
den Schluf} ziehen, sich in der Praxis auf punktuelle Hilfestellungen zur Lebens-
bewiltigung zuriickzuziehen, weil man letztlich doch nur den neuen gesellschaftli-
chen Zwingen ohnméchtig gegeniibersteht. Daf} es andererseits aber auch Ansitze
von Weiterbildungsmafinahmen gibt, die versuchen, die verschiedenen Problem-
ebenen von berufs- und arbeitsmarktrelevanter Weiterbildung mit sozial stabilisie-
render Funktion gerade in bezug auf Problemgruppen des Arbeitsmarktes zu verbin-
den, und damit auch den nach einer zukunftsorientierten Perspektive suchenden
Bildungseinrichtungen und ihren professionellen Akteuren u.U. die richtige Rich-
tung vorgeben konnen, darauf soll an dieser Stelle hingewiesen werden.

4.7 Zur Perspektive der Weiterbildung in den NBL

Beziiglich der Funktion und Perspektive von Weiterbildung in den neuen Bundes-
landern ist ein ausgeprigter Realismus gegeniiber den desolaten Skonomischen
Verhiltnissen zu verzeichnen. Die Weiterbildner sitzen offenbar nicht der Illusion
auf, fiir einen jetzt schon oder demniéchst existierenden Lehrstellen- und einen
ebenso unsicheren Arbeitsmarkt Aus- und Weiterbildung betreiben zu konnen,
sondern sind gerade aufgrund der gegenteiligen Einsicht darum bemiiht, soweit sie
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nicht bereits im oben beschriebenen Sinne resigniert haben, die bildungspolitischen
Voraussetzungen eines kiinftigen Arbeitsmarktes zu optimieren. Der Verbesserung
einer qualititsorientierten Regionalisierung des  Weiterbildungsangebots, der Ar-
beitsteilung und Kooperation mit Ausbilderfirmen fiihlen sie sich verpflichtet und
begreifen ihre diesbeziiglichen Aktivitdten als Beitrag zur Stabilisierung der gesell-
schaftlichen Transformation, wenn es dadurch ein Stiick weit gelingt, der Ab-
wanderungstendenz qualifizierter Arbeitskrifte in den Westen, dem partiellen unter-
nehmerischen Desinteresse an Berufsausbildung und den restiktiven Wirkungen der
qua politischem Beschlufl eingeschriankten Arbeitsamtsforderung beruflicher Wei-
terbildungsmafBnahmen langfristig entgegenzuwirken.

Obwohl festgestellt wird, daB die Arbeitsmarktpolitik der Bundesregierung mit ihren
politisch verordneten Sparmafnahmen auf dem Feld der beruflichen Weiterbildung
ostdeutsche Qualifizierungsbemiihungen als StandortpflegemaBinahme fiir den Auf-
schwung-Ost konterkarieren, wird die Losung nicht in erster Linie in der Entwick-
lung bildungspolitischer Alternativen gesehen, sondern in AufklirungsmaBnahmen
gegeniiber dem Unternehmerlager, dessen Einstellung zur beruflichen und betrieb-
lichen Ausbildung manchmal zu wiinschen iibrig 146t:

Der Umstand, daB infolge betriebswirtschaftlicher Kostenkalkulation manch ein
Unternehmer oder Handwerksmeister den Azubi als billige Arbeitskraft kalkuliert,
dessen Betriebsnutzen durch Qualifizierungsmafinahmen eher geschmélert als befor-
dert wird, wird konstatiert. Dieser Befund fiihrt jedoch nicht zu einer Kritik am
dualen System, dem solche ,,Mifistinde* inhérent zu sein scheinen, sondern stellt den
Auftakt dazu dar, durch gezielte Offentlichkeitsarbeit verstirkt auf die Bedeutung
einer fundierten Ausbildung durch Institutionen wie z.B. BTZ, SAQ und bbw
hinzuweisen.

Der industrielle Niedergang der Region wird weniger der allgemeinen krisenhaften
Wirtschaftslage, den politischen Bedingungen und Besonderheiten des Wirtschafts-
aufbaus im Ostlichen Deutschlands zugeschrieben, wo die Transformation zur Markt-
wirtschaft noch nicht abgeschlossen ist. Das subjektive Unvermogen und die Unge-
schicklichkeit der politisch Verantwortlichen bet der politischen Strukturierung des
gesellschaftlichen und 6konomischen Aufbaus werden viel eher als Grund fiir die
existierenden Probleme gesehen. Dabei wird fast planwirtschaftlich gedacht, so als
hétten es die politischen Instanzen von vornherein in der Hand, wirtschaftliche
Prozesse zu dirigieren und den Wirtschaftsaufschwung ,,herbeizuregieren. Auf der
anderen Seite zeigt man sich enttduscht, daf der ,kapitalistische Marktmechanismus*
an seiner Entfaltung gehindert wird.

Diese wirtschaftspolitischen Entscheidungen, die ,,im Rathaus* gefillt bzw. nicht
gefillt werden, halten grofie Teile der Weiterbildner fiir ,,ruinds®. Sie wiinschen sich
eine konstruktive Zusammenarbeit mit den politisch Verantwortlichen und formulie-
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ren ihre Bereitschaft, ihre ,,guten Ideen” fiir einen regionalen Aufschwung mitein-
zubringen, wobei sie die mangelnde Kooperationsbereitschaft der politischen Instan-
zen beméngeln.

Sie sind davon iiberzeugt, daf} die Situation der Weiterbildung und das Anpacken der
6konomischen Probleme zum Gutteil vom kreativen Willen und Einsatz der Verant-
wortlichen abhéngt, mit der Konsequenz, dafl der Nutzeffekt ihrer Institution fiir die
Region durchaus erhoht werden konnte, wenn ihre Ideen realisiert wiirden. Aus
dieser Sichtweise heraus erkldrt sich der verschiedenenorts feststellbare ,,massive
Arger“ iiber die politischen Instanzen und Biirokratien; iiber ,,bedarfsgerechte® Aus-
und Weiterbildung mache sich ,,oben* keiner Gedanken, wihrend die Bildungsein-
richtungen bereit seien, auf allen Sektoren flexibel zu sein. Angemahnt wird ein
gemeinsamer und verbindlicher WB-Strukturplan fiir die Region, was fiir eine
ausgeprigte politisch motivierte Verantwortlichkeit der Weiterbildner fiir die Bewil-
tigung der Weiterbildungsprobleme und ihrer funktionsgerechten Implementation in
der Region spricht.

An dieser Stelle kann der Verweis auf die von Weifl formulierten Handlungs-

parameter einer neu zu konzipierenden Weiterbildungspolitik niitzlich sein, deren

Implikationen durch die Einschitzung der von uns befragten Weiterbildner gestiitzt

werden. Im Sinne des Aufbaus einer ,,Jeistungsfiahigen Infrastruktur® fordert Weif3

(1993, S. 74) ,,Programme zur

*  Sicherung der Ausbildungsfihigkeit der Betriebe

»  Forderung iiberbetrieblicher Bildungseinrichtungen

¢  Entwicklung regionaler Weiterbildungsberatungsstellen

¢ Qualifizierung des betrieblichen Aus- und Weiterbildungspersonals

*  Forderung des Transfers von Weiterbildungs-Know-how zwischen West und
Ost, Betrieben unterschiedlicher Grofle und Branche, Bildungstrigern und
Betrieben, Wissenschaft und Praxis

¢ Forderung der Qualitdt und Transparenz beruflicher Weiterbildung

*  Entwicklung angepaliter Qualifizierungskonzepte

¢  Forderung innovativer Qualifizierungsmodelle und

e Ausbau einer angewandten betrieblichen Weiterbildungsforschung®.
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4.8 Einschiitzung der zukiinftigen Arbeitsmarkt-,
Beschiiftigungs- und Weiterbildungslage

Die Arbeitsmarkt- und Beschiftigungslage in der Region wird iibereinstimmend als
schlecht eingeschitzt. Deindustrialisierung, eine hohe Arbeitslosenquote und nicht
vorhandenes Interesse von Investitoren veranlassen zu weiteren pessimistischen
Erwartungen beziiglich der regionalen Entwicklung. Haufig wird sogar Verirgerung
zum Ausdruck gebracht, daf der versprochene ,,Aufschwung Ost*“ nicht greift, weil
politische und finanzielle Unterstiitzung aus den Altbundesléndern- ausbleibt. Die
Treuhandpolitik wird z.T. fiir den Niedergang oder ausbleibenden Aufschwung Ost
verantwortlich gemacht. -

Als Griinde dafiir werden die durch den Transformationsprozef vollzogene
Deindustrialisierung und der kontinuierliche Stellenabbau angegeben. In absehbarer
Zeit wird keine Aufwirtsentwicklung erwartet, was sich auch z.T. aus regionalen
Besonderheiten, z.B. aus der Grenzlage zu Polen, erkldrt und aus der bereits vor der
Wende existierenden regionalen Unterindustrialisierung.

Positive Anzeichen werden allenfalls fiir partielle Wirtschaftszweige wie das Bau-
gewerbe und handwerkliche Klein- und Mittelbetriebe gesehen, weil diese Sektoren
Nachfrage auf sich ziehen und Betriebe ohne grofere Kapitalinvestitionen gegriindet
werden konnen.

Aufgrund der verdnderten Arbeitsmarktlage und der finanziellen staatlichen Restrik-
tionen beziiglich Umschulungs- und Weiterbildungsmafinahmen gehen die Befrag-
ten davon aus, daB die Anzahl der Bildungstrager und -einrichtungen sich reduzieren
wird und die MaBinahmen sich schwerpunktméBig auf Berufsqualifizierung und
Weiterbildung konzentrieren werden. Den zahlreichen Weiterbildungsanbietern aus
dem Westen wird wenig Uberlebenschance eingeriumt, da sie sich zum Teil als
unserios herausgestellt haben. Sie gelten iiberdies als wenig kompetent, weil sie in
ihren Weiterbildungskonzepten nicht die Spezifik der Gstlichen Umbruchssituation
reflektieren. Insgesamt votieren die Befragten fiir Weiterbildungsangebote, die sich
an der verdnderten Wirtschaftslage und dem neuen Qualifikationsbedarf ausrichten,
und halten in diesem Zusammenhang vor allem eine enge Kooperation mit Industrie-
und Handwerkskammern fiir vordringlich. Gerade bei verengtem Arbeitsplatzan-
gebot hat Weiterbildung die Aufgabe, um so flexibler auf die Bediirfnisse des
Arbeitsmarkts zu reagieren, und das heif3t, sich stirker auf handwerkliche Qualifi-
kationen und Aufstiegsfortbildung zu zentrieren und den Bereich der neuen Tech-
nologien zu erschliefen

Auf diese Anforderungen bezogen, schiitzen die Befragten die Zukunft ihrer Insti-
tutionen positiv ein. Mit verbéndegestiitzten Bildungseinrichtungen z.B. der Hand-
werkskammern oder der Wirtschaft kann man auf kompetente Tréger verweisen, die
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die Berufsausbildung garantieren und durch eine gute personelle und technische
Ausstattung einen hohen Qualitdtsstandard gewihrleisten konnen. Ein kleiner Teil
der Weiterbildner hilt noch stirkere Strukturanpassungen fiir erforderlich, wie den
Abbau von Erstausbildung und Umschulungen. Die Rekrutierung neuer Zielgruppen
wird fiir notwendig erachtet. Auch eine Reduzierung im Personalbereich wird von
ihnen aufgrund der vorherrschenden 6konomischen Zwinge antizipiert.

Das Weiterbildungsangebot in der Region hilt die Mehrheit der Befragten fiir nicht
bedarfsgerecht, aber fiir verbesserbar. Die angebotenen Mafinahmen insgesamt sind
zu zahlreich, zu wenig koordiniert und sie werden ohne genaue Abstimmung auf die
Marktsituation angeboten. Viele vermuten, da3 sozialorientierte Motive wie das
Abfedern von Arbeitslosigkeit vor dem Bemiihen um bedarfsgerechte Ausbildung
rangieren. Verbesserungsmoglichkeiten werden in der Weiterqualifizierung der Aus-
bilder, einer stirkeren Orientierung auf regionale Besonderheiten und dem Anbieten
neuer Weiterbildungsmafinahmen z.B. im Dienstleistungssektor und Tourismus-
bereich gesehen.

5. Zentrale Ergebnisse der zweiten Teilstudie zur
Struktur des TransformationsbewuBtseins bei
Weiterbildnern der beruflichen Bildung in den NBL

Ambivalentes Transformationsbewufltsein:

Die grundsitzliche Stellung der Aus- und Weiterbildner dem ProzeB der gesell-
schaftlichen Transformation in den NBL gegeniiber 148t sich als ambivalent kenn-
zeichnen:

Einerseits tritt man der gesellschaftlichen Transformation mit positiven materiellen
und ideellen Erwartungen gegeniiber, wird aber andererseits sachzwanghaft mit den
negativen Wirkungen dieses gesellschaftlichen Umbruchs auf Beruf, Arbeitsplatz
und soziale Beziehungen konfrontiert, die eher das vorbehaltlose Praktizieren von
Anpassungs- und Unterordnungstugenden aufnotigen, als aktiv auszufiillende Frei-
heitsspielriume und Gestaltungspartizipation zu er6ffnen.

Der Mangel, beim Transformationsprozef} als Gestaltungssubjekt nicht gefragt und
beteiligt zu sein, 148t ein Gefiihl der Nonpartizipation aufkommen, das im Bewuf3t-
sein der Betroffenen dem Sachzwangcharakter des neuen Systems eine letztlich
totale Unweigerlichkeit verleiht und nachweislich vorhandene Innovationspotentiale
bei der Neugestaltung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in den NBL zu
unterdriicken droht.

Drexel u7at (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




Berufliche Neuorientierung statt Resignation:

Die ndhere Spezifizierung dieses ambivalenten TransformationsbewufBtseins 148t
allerdings kein resignativ-passives Verhéltnis der Weiterbildner zum Transformations-
prozel erkennen. Es lassen sich vielmehr BewuBtseinsstrukturen identifizieren, die
auf die subjektive Bewiltigung und aktive Verarbeitung der mit der ,,Wende®
verbundenen berufsrollenspezifischen und sozialen Identitétsbriiche gerichtet sind.

Die individuelle Betroffenheit professioneller Weiterbildner, die durch die Konfron-
tation mit marktwirtschaftlichen Anforderungsstrukturen- und Leistungskriterien in
ihrer traditionellen Berufsidentitiit erschiittert wurden, reflektiert sich als kollektive
Betroffenheit eines Berufsstandes, dessen gesellschaftliche Funktion, Reputation
und ideologische Orientierung mit der Destruktion realsozialistischer Verhéltnisse
einem Umstrukturierungsdruck unterliegen und der nur mit der subjektiven Konsti-
tution neuer Wertorientierungen und berufsrollenspezifischer Identifikationsmuster
quasi gegen die praktischen Widrigkeiten des gesellschaftlichen Umbruchs gerettet
werden kann.

Identititserhalt durch neue Identifikationsmuster:

Die Neustrukturierungsansétze der eigenen Berufsrolle definieren eine nunmehr
marktwirtschaftlich ausgerichtete und dem Konkurrenz- und Leistungssystem ver-
pflichtete berufspddagogische Weiterbildungspraxis, die die Aneignung der fachli-
chen, methodisch-didaktischen und padagogischen Elemente, mithin: die Erfiillung
der Professionalisierungskriterien von Aus- und Weiterbildung westlicher Priagung
mit Konservierungsbemiihungen eines traditionellen ethisch begriindeten Wert- und
Solidaritdtsverstindnisses zu verbinden versucht. Das ehemals berufsrollenspezifische
Dienstleistungsversténdnis des beruflichen Aus- und Weiterbildners gegeniiber den
Klienten wird gegen die neu etablierten Selektions- und Leistungsmechanismen so
weit wie moglich verteidigt. Eine grofle Bereitschaft zur Adaption neuer methodi-
scher und didaktischer Unterrichtsverfahren, zur Aneignung psychologisch-pddago-
gischer Kenntnisse bei gleichzeitigen Vorbehalten gegeniiber allzu krassen Formen
westlichen ,,Laisser-faire-Stils“ in der Aus- und Weiterbildung ist dabei uniiberseh-
bar.

Der Weiterbildner als Transformationshelfer:

Die neuen beruflichen Anforderungen betreffen nur in relativ geringem Umfang die
fachlichen Lehrinhalte, gravierend dagegen ist die Umstellung auf eine marktwirt-
schaftlich ausgerichtete Funktion, die sich iiber Qualifikationsvermittlung hinaus
angesichts der desolaten Arbeitsmarktlage in den NBL piidagogisch auf die Teilneh-
mer-Motivation zur Weiterbildung konzentriert. In diesem Zusammenhang geraten
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notwendigerweise auch berufs- und sozialpddagogische MaBinahmen mit anderen
Adressatengruppen (z.B. Langzeitarbeitslosen) in den Blick.

Uber das weiterhin existente Beruflich-Fachliche und Methodische hinaus findet
eine Umorientierung der Politisierungs- und Identifizierungsfunktion durch berufli-
che Sozialisation und sozialpddagogische Beratungsfunktion statt.

Die praktische pddagogische Bildungsarbeit stellt sich somit im Prinzip als eine Art
Lebenshilfe dar und besteht letztlich darin, theoretische und praktische Orientie-
rungshilfen im neuen Marktwirtschaftssystem fiir die Klientel bereitzustellen. Der
Weiterbildner fungiert im eigenen Selbstbild gewissermalen als Transformations-
helfer, der seine wesentliche berufliche Bestimmung darin sieht, seiner Klientel den
schwierigen Weg zu einer marktwirtschaftlich bestimmten Berufskarriere zu ebnen.

Weiterbildung als Funktion der gesellschaftlichen Transformation:

Die Vermittlung von sog. fachiibergreifenden Schliisselqualifikationen, in Sonder-
heit solche im Bereich beruflicher Autonomie und Handlungskompetenz, wird unter
den gegenwirtigen krisenhaften Transformationsbedingungen in den NBL zur berufs-
padagogischen Notwendigkeit. In dem Malle, wie berufspiddagogisches Handeln die
Adressaten befihigt, Ausbildung und Existenzsicherung unter den restriktiven
Arbeitsmarktverhiltnissen zur eigenen Lebensbewiltigungsperspektive auszubauen,
wird berufspiadagogische Praxis selbst zu einem transformatorischen Element im
Kontext der gesamtgesellschaftlichen Transformation in den NBL. Die professionel-
len Akteure konnen durch aktives Handeln diesen ProzeB beschleunigen und zum
tendenziellen Stabilitédtsfaktor in der gegenwartigen Krisensituation werden.

Im Endeffekt kann die berufliche Weiterbildung zu einer Produktivkraft beim Neu-
aufbau werden, unter der Voraussetzung, dafl entsprechende flankierende politische
MaBnahmen und qualifikatorische Forderung durch die Bildungsinstitutionen in
diese Prozesse wirksam eingreifen.

Bildungspolitische und institutionelle Rahmenbedingungen:

Der institutionelle Zusammenhang, in dem hauptamtliche padagogische Mitarbeiter
stehen, ist fiir die berufliche Neuorientierung nach der Wende von erheblicher
Bedeutung. Die beruflichen Anforderungen, die Arbeitsbedingungen und die soziale
Sicherung der Mitarbeiter sind von der regionalen Bedeutung einer Bildungseinrich-
tung, ihrer padagogische Konzeption und ihrem institutionellen Status innerhalb von
Verbdnden und politisch-6konomischen Interessenkonfigurationen abhingig.
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IV. Curriculare und didaktisch-methodische Aspekte
von beruflicher Weiterbildung im
Transformationsprozef3

1. Vorbemerkungen

Der Transformationsprozef vollzieht sich nicht nur gesamtgesellschaftlich, indivi-
duell und betrieblich (Haenschke 1994, S. 14), sondern er betrifft auch — ohne dem
Anspruch auf Vollstiandigkeit gerecht werden zu wollen — institutionelle, curriculare,
didaktisch-methodische, mediale und lernprozessuale Aspekte der beruflichen Aus-
und Weiterbildung. Im Vergleich der diesbeziiglichen Situationen und Probleme in
der ehemaligen DDR und in den neuen Bundeslédndern konnen Kontinuititen und
Diskontinuititen festgestellt werden, eine Fragestellung, die nicht nur eine gewisse
Forschungstradition hat (Lipsmeier 1977), sondern die in bezug auf das Forschungs-
feld (berufliche Weiterbildung in den neuen Bundesldndern) erhebliche Bedeutung
hat: Kontinuitdten wiirden sich eher stabilisierend auf die (Re-)Konstituierung der
beruflichen Weiterbildung auswirken, wihrend Diskontinuitdten dagegen stirker
negativ wirken und vermutlich zu Problemen fithren wiirden. Im Vordergrund der
Untersuchung steht nun nicht die gesamte Kontinuititsproblematik der beruflichen
Weiterbildung im Transformationsprozef} (siche oben), sondern nur ein Ausschnitt
aus dem Gesamtspektrum, das sich wie folgt skizzieren 1aBt:

DDR

\4

NBL

Legende: E = berufliche Erstausbildung
bwb = berufliche Weiterbildung
K = Kontinuitit
D = Diskontinuitit
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Hypothesen:

1.)  Zwischen der beruflichen Erstausbildung (E)) und der beruflichen Weiterbil-

dung in der DDR (bWb ) bestanden in hohem Mafle Kontinuititen (K).
Diese Kontinuidten nachzuzeichnen ist deswegen wichtig, weil nur so die
didaktisch-methodischen Aspekte und Problemlagen gegenwartiger beruflicher
Weiterbildung differenziert erfaBbar sind; die organisatorische und curriculare
Gestalt der beruflichen Weiterbildung in der DDR ist hingegen in ihrer relativen
Autonomie weitgehend ohne direkten Bezug auf die Erstausbildung darstellbar,
obwohl auch unter diesen Aspekten Wechselbeziehungen bestanden.
Die erste Hypothese wird in einem Exkurs auf der Basis des relevanten Primir-
und Sekundirschrifttums untersucht; hierzu sind im Rahmen dieser Teilstudie
verschiedene Gutachten eingeholt worden (Bernard; Thomas; Hortsch/Kersten;
Pohlmann).

2.) Zwischen der beruflichen Erstausbildung in der DDR (E,) und der beruflichen
Erstausbildung in den neuen Bundeslidndern (E,) haben sich stirker Dis-
kontinuititen (D,) als Kontinuitéiten herausgebildet, die durch den System-
wechsel induziert worden sind: Eine neue Ausbildungsorganisation (duales
System), neue Curricula (Lehrplidne, Ausbildungsordnungen), neue Verfahren
und Zustindigkeiten fiir die Erstellung dieser Curricula, (weitgehend) neue
Lehrer (zweiphasige Ausbildung; zweites Unterrichtsfach etc.) und neue Aus-
bilder (AdA-Qualifikation), neue Medien und (weitgehend) neue Methoden,
von ,neuen® Adressaten (Auszubildenden) ganz zu schweigen, die in einem
neuen allgemeinen Schulsystem sozialisiert worden sind.

Diese Hypothese wird nicht weiter verfolgt, da sie vornehmlich die generellen
Rahmenbedingungen der Systemtransformation zu analysieren erforderlich
machen wiirde, was nicht zum Forschungsfeld dieser Teilstudie gehort.

3.) Zwischen der beruflichen Weiterbildung in der DDR (bWb,) und der berufli-
chen Weiterbildung in den neuen Bundeslédndern (bWb,) bestehen sowohl
Kontinuitdten (K,) als auch Diskontinuitéten (D,). Die Untersuchung dieser
Hypothese steht im Vordergrund dieser Teilstudie.

4.) Ob sich zwischen der beruflichen Erstausbildung in den neuen Bundesldndern
(E,) und der beruflichen Weiterbildung in den neuen Bundesldandern (bWb,)
Kontinuititen (K,) oder Diskontinuititen (D,) schon ergeben haben oder auf-
bauen werden, muf hier ununtersucht bleiben, zumal die Analyse des Prozesses
von E, nach E, — wie oben erwihnt — hier ausgeklammert werden muf.

5.) Sollten die Kontinuitdten (K,) zwischen der beruflichen Weiterbildung in der
DDR (bWb,) und der beruflichen Weiterbildung in den neuen Bundeslédndern
(bWb,) stirker als die Diskontinuititen (D,) sein, so ist zu vermuten, daf
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sowohl der Aufbau von Strukturen der beruflichen Weiterbildung (vor allem
der betrieblichen Weiterbildung angesichts ihres ehemaligen Bedeutungsumfan-
ges) als auch vor allem ihre Durchfiihrung (betrieblich und auferbetrieblich)

-zumindest in den Fillen, in denen eine Personalkontinuitit in traditionellen

Weiterbildungsbereichen (Facharbeiterweiterbildung, Meisterausbildung und
-weiterbildung) vorliegt, relativ problemlos verlduft.

Dieser Befund hitte, sollte er sich ergeben, nicht nur analytische, sondern vor
allem auch strategische Bedeutung fiir die Konzeptionierung entsprechender
Transformationsprozesse.

Die Plausibilitdt der obigen Hypothese wire dann umso einleuchtender, wenn
nachgewiesen werden konnte, da3 es schon in der DDR stabile Kontinuitéiten
zwischen beruflicher Erstausbildung und beruflicher Weiterbildung gegeben
hat (Hypothese 1, siche oben); mit dieser Fragestellung beschiftigt sich das
néchste Kapitel.

Als Triger bzw. Akteure von Kontinuititen bzw. Diskontinuitéten lassen sich iden-

tifizieren:

a) institutionell-organisatorische Strukturen (Aus- und Weiterbildungsinstitutionen
und -organisationen),

b) materiale Voraussetzungen (Lehrpline, Sachausstattungen von Aus- und Weiter-
bildungseinrichtungen),

¢) medial-methodische Bedingungen (Aus- und Weiterbildungsmedien und
-methoden) sowie

d) personale Kompetenzen und Einstellungen (Aus- und Weiterbildungspersonal).'

Zu a) gibt es geniigend Befunde und Dokumentationen, hier wird lediglich in einer

knappen Skizze das ehemalige Weiterbildungssystem dargestellt.

Zu b) werden Dokumentenanalysen (Lehrpléne) beispielhaft durchgefiihrt.

12

Grundsitzlich kiime noch ein weiterer potentieller Trager von Weiterbildungskontinuititen bzw.
-diskontinuititen in Betracht, ndmlich der Weiterbildungsteilnehmer. Doch die Untersuchungen zu
den Weiterbildungsteilnehmern gehoren zu den Studien des SOFI, vor allem zur Panel-Studie.
Ganz abgesehen davon sind die Weiterbildungsteilnehmer zunehmend nicht mehr potentielle
Triger von Kontinuitidten oder Diskontinuititen; das war in der Ubergangsphase 1990 bis 1992
sicherlich noch anders, als fiir viele Weiterbildungsteilnehmer eine frithere Weiterbildung zu DDR-
Zeiten gegeben war.
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Zu ¢) werden ebenfalls Dokumentenanalysen (Ausbildungsunterlagen, Lehrbiicher
etc.) vorgenommen. ‘

Im Vordergrund stehen die Aspekte c) und d), und zwar nicht nur nach ,,Aktenlage*
(Dokumentenanalysen sowie Auswertungen des relevanten Schrifttums), sondern
auch in der Analyse von Betroffenheit bzw. Wahrnehmung durch das Weiterbildungs-
personal (Teilstudie B dieses Berichtes).

2. Kontinuitiiten zwischen der beruflichen Erstausbildung
und der beruflichen Weiterbildung in der DDR

Die Relevanz der Nachzeichnung dieser Kontinuitétslinien ist in der ersten Hypothe-
se (K,-Hypothese) skizziert worden.

Die berufliche Erstausbildung ist in ihrer organisatorischen sowie curricularen und
didaktisch-methodischen Struktur wiederholt dargestellt worden (Waterkamp 1987,
S. 169 ff.; Biermann 1990).

Die Kontinuititen betreffen vor allem folgende Aspekte:

a) Lernortkontinuitdt (institutionell-organisatorische Kontinuitit): Berufliche Er-
stausbildung und berufliche Weiterbildung fanden an einem Hauptlernort statt,
ndmlich dem Betrieb und der Betriebsschule, wo die Lehrlingsausbildung, die
Erwachsenenbildung und die Aus- und Weiterbildung der Facharbeiter durch-
gefiihrt wurden.

b)  Personalkontinuitdt: Berufliche Erstausbildung und berufliche Weiterbildung
wurden im wesentlichen vom gleichen Personal getragen, ndmlich von den
(akademisch ausgebildeten) Berufspddagogen (Lehrkrifte fiir den berufs-
theoretischen Unterricht), den (an Fachinstituten ausgebildeten) Lehrkréften fiir
den berufspraktischen Unterricht, den Lehr- und Lehrobermeistern sowie den
Lehrausbildern (,,erfahrener und klassenbewuBter Facharbeiter*; Redaktions-
kollektiv 1978, S. 171) bzw. Lehrfacharbeitern (Waterkamp 1987, S. 224 £.).

¢) Didaktische und methodische Kontinuitdt: Sie soll im folgenden nédher darge-
stellt werden.

In Abweichung von diesen Kontinuitétslinien gab es jedoch einen Bereich, der
stirker von Diskontinuititen gepréigt war:

d) Curriculare Diskontinuitdt: Die Lehrpldne und Ausbildungsunterlagen waren
selbstversténdlich fiir die Erstausbildung und fiir die berufliche Weiterbildung
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inhaltlich unterschiedlich. Die curricularen Prinzipien und die Erstellungs-
verfahren durch die fiir beide Bereiche zustindigen Berufsfachkommissionen
(Korner/Lusky 1993, S. 22) waren jedoch #dhnlich (siche Kap. 2.2).

Bevor die didaktisch-methodische Kontinuitit dargestellt und analysiert wird, sei
darauf hingewiesen, daf} alle oben skizzierten Kontinuitiiten theoretisch abgesichert
waren:

a) Wissenschaftliche Absicherung:

Die Berufspiddagogik als ,,eine selbstdndige Wissenschaftsdisziplin im System
der padagogischen Wissenschaften® ist die ,,Wissenschaft von der Erzichung
der Lehrlinge, Facharbeiter und Meister. Ihr Gegenstand ist die Erforschung des
Wesens, der GesetzméBigkeiten, Entwicklungstendenzen und -perspektiven
des berufspidagogischen Prozesses* (Laabs u.a. 1987, S. 49). Im Grundlagen-
werk ,,.Berufspddagogik®, herausgegeben vom Zentralinstitut fiir Berufsbildung
der DDR, hei3t es dazu: ,,Heute wachsen die Bereiche der Ausbildung und der
Weiterbildung immer mehr zu einer Einheit zusammen, bedingen und beein-
flussen sich wechselseitig. ... Damit erweiterte sich der Objektbereich der
Berufspadagogik und umfaft folgerichtig die Ausbildung und Weiterbildung
der Facharbeiter und Meister im System der Berufsbildung (Zentralinstitut
1987, S. 52).

b) Ordnungspolitische Absicherung:
Der Facharbeiterberuf war extensiv definiert: ,,Zum Facharbeiterberuf gehort
die berufliche Weiterbildung* (Laabs u.a. 1987, S. 123). Die ,,Aus- und Wei-
terbildung der Facharbeiter und Meister” gerit zu einem terminus technicus,
und als ,,Teil des einheitlichen sozialistischen Bildungssystems* (Laabs 1987,
S.39) wird sie zu ,einem Kernstiick sozialistischer Erwachsenenbildung
(Redaktionskollektiv 1978, S. 69). An anderer Stelle heifit es: ,,Fiir die sozia-
listische Berufsbildung, die den Beruf als die umfassendste Grundlage fiir die
Entfaltung der Personlichkeit und gesellschaftlicher Produktivitit auffafit, er-
gibt sich die Schlufolgerung, den Facharbeiterberuf konsequent in der Einheit
von Berufsausbildung und berufsumgestaltender Weiterbildung zu konzipie-
ren® (Zentralinstitut 1982, S. 37).

¢)  Qualifizierungspolitische Absicherung:
,Unter der Sicht der Berufsaneignung in der Einheit von Aus- und Weiterbil-
dung hat die Berufsausbildung den Charakter einer Basisqualifikation, die
durch die berufliche Weiterbildung stdndig zu erweitern und ebenso fiir die
(differenzierten) betrieblichen Aufgaben auszugestalten ist (Dietrich/Guder
1989, S. 431).

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




d) Betriebspolitische Absicherung:
Der ,,Kader- und Bildungsplan® der Betriebe ,,enthilt alle Aktivitdten zur Aus-
und Weiterbildung der Betriebsangehorigen sowohl im Rahmen der Berufsaus-
bildung der Lehrlinge als auch fiir die Aus- und Weiterbildung der Werktiti-
gen” (Redaktionskollektiv 1978, S. 70).

2.1 Didaktisch-methodische Kontinuititen

,»Fir das Lehren und Lernen in der beruflichen Erwachsenenbildung lassen sich die
didaktischen Prinzipien, die im Unterricht der Berufsausbildung der Lehrlinge ver-
wendet werden, aufgrund ihrer Allgemeingiiltigkeit in modifizierter Weise iiberneh-
men“ (Zentralinstitut 1987, S. 261).

Das bedeutet, dafl zunéchst die didaktisch-methodischen Prinzipien der beruflichen
Erstausbildung in der DDR (E)) skizziert werden miissen, um daran die eventuell
vorfindlichen Besonderheiten in der beruflichen Erwachsenenbildung (bWb)) deut-
lich machen zu konnen.

Von besonderer Wichtigkeit sind die didaktischen Prinzipien, die — wie oben er-
wihnt — in gleicher Weise sowohl fiir die Lehrlingsausbildung als auch fiir die
berufliche Erwachsenenbildung gelten (Zentralinstitut 1987, S. 194 ff.):

Prinzip der Erziehungswirksamkeit des Unterrichts.

Prinzip der Wissenschaftlichkeit.

Prinzip der engen Verbindung von Theorie und Praxis.

Prinzip der Kollektivitdt und Individualitit.

Prinzip der Aktivitdt und Selbstdndigkeit beim Lernen und Arbeiten.

Prinzip der PlanmiBigkeit und Systematik.

Prinzip der Anschaulichkeit.

Prinzip der Faflichkeit.

B AT T A

Prinzip der Dauerhaftigkeit und Anwendbarkeit.

,_.
©

Prinzip des koordinierten Vorgehens.

Immer wieder wird betont, daf die didaktischen Prinzipien allgemeingiiltig sind und
— obwohl sie zunéchst fiir die Kinder- und Jugendbildung entwickelt worden sind —
»im groflen und ganzen auch auf die Erwachsenenbildung iibertragen‘ werden kénnen
(Schneider 1988, S. 188; dhnlich Klingberg 1982), auch natiirlich auf die berufliche
Erwachsenenbildung (Zentralinstitut 1987, S. 261; Zentralinstitut 1982, S. 127 ff.).
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Was fiir die Kontinuitit der didaktischen Prinzipien in der beruflichen Ausbildung
und in der beruflichen Erwachsenenbildung gilt, trifft auch weitgehend fiir die beiden
weiteren Konkretisierungsstufen des didaktischen Handelns zu, ndmlich die ,,didak-
tischen Grundformen® (an anderer Stelle auch ,,Organisationsformen” genannt;
Zentralinstitut 1987, S. 261) und auch die Methoden.

An ,grundlegenden Formen des Lehrens und Lernens in der Aus- und Weiterbildung
der Werktitigen* werden unterschieden (Zentralinstitut 1982, S. 129; Zentralinstitut
1987, S. 261):

¢ lehrgangsmiBiger Unterricht;

. Selbststudium;

*  Lernen im Arbeitsprozef;

¢  Lernen mittels Massenkommunikationsmittel.

Auch fiir die Methoden des Lehrens und Lernens gilt, daf} vielfache Identititen bzw.
Ubertragbarkeiten zwischen denjenigen fiir die berufliche Ausbildung Jugendlicher
und denen der beruflichen Erwachsenenbildung gegeben waren, auch wenn gesehen
werden muB3, da das methodische Instrumentarium fiir Ausbildung von (jugendli-
chen) Facharbeitern insgesamt wohl differenzierter und vielfaltiger als dasjenige fiir
die Aus- und Weiterbildung von Erwachsenen gewesen sein diirfte (Zentralinstitut
1987, S. 203 ff., Jugendliche betreffend, und S. 261 ff., Erwachsene betreffend;
ferner hierzu Zentralinstitut 1982, S. 140 ff.). Hinzu kommt noch, daB — schon aus
Kostengriinden — empfohlen wurde, nach Moglichkeit auf solche Lehrmittel (insbe-
sondere Lehrbiicher) zuriickzugreifen, die ,.fiir die Berufsausbildung der Lehrlinge
entwickelt wurden (Zentralinstitut 1982, S. 143), und die didaktische Grundform
,Unterricht“ spielte auch in der Weiterbildung eine erhebliche Rolle (sieche Kap. 3.3).

Zusammenfassend kann fiir den Bezug der beruflichen Erwachsenenbildung zur
beruflichen Ausbildung (Jugendlicher) in der DDR festgestellt werden, da3 sehr
starke didaktisch-methodische Kontinuitdten zwischen diesen beiden Bereichen be-
standen. Die K -Hypothese kann also als verifiziert angesehen werden; die ,,Mach-
barkeit” der Einheit von beruflicher Aus- und Weiterbildung kann als nachgewiesen
gelten (Gutachten Wolter/Korner 1993, S. 136).

AbschlieBend soll noch auf die These der curricularen Diskontinuitit zwischen den
beiden Bereichen eingegangen werden (siehe oben, Punkt d).
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2.2 Curriculare Diskontinuitiiten

Zunidchst muB noch einmal darauf hingewiesen werden, daf es fiir die sozialistische
Berufsausbildung als wesentlich angesehen wurde, ,,den Facharbeiterberuf konse-
quent in der Einheit von Berufsausbildung und berufsausgestaltender Weiterbildung
zu konzipieren“ (Zentralinstitut 1982, S. 36 £.). Auf einer relativ abstrakten Ebene
ergaben sich deswegen auch durchaus curriculare Kontinuitédten: Die ,,Situation ist
dadurch gekennzeichnet, dal Weiterbildung iiberwiegend auf abgeschlossener Be-
rufsausbildung aufbauen kann. In den Lehrplédnen fiir die Grundberufe'® ist die Mog-
lichkeit vorgesehen, im Rahmen der Weiterbildung die Qualifikation fiir weitere
Spezialisierungsrichtungen zu erwerben, die nicht Gegenstand der Ausbildung wa-
ren” (a.a.0., S. 37). Weiterhin wird auch von einer curricularen Riickwirkung der
Weiterbildung auf die Berufsausbildung ausgegangen, ndmlich von einer sogenann-
ten ,,Vorlauffunktion®: ,,Es handelt sich darum, dafl Weiterbildungsinhalte teilweise
zu einem spéteren Zeitpunkt in die Ausbildung eingehen. Bei der Arbeit der Berufs-
fachkommissionen an den Lehrplidnen sind deshalb Weiterbildungsinhalte eine wich-
tige Quelle fiir die Aktualisierung der Lehrpldne (a.a.O., S. 38).

Doch in der Weiterbildungspraxis wurde von ,unterschiedliche(n) Beziehungen
zwischen dem Inhalt der Berufsausbildung und dem Weiterbildungsinhalt ausgegan-
gen“ (a.a.0., S. 37), da die Anforderungssituationen unterschiedlich seien.

Nicht nur durch das Konstrukt der Grundberufe wurde, wie erwéhnt, eine gewisse
curriculare Kontinuitit von Berufsausbildung und beruflicher Weiterbildung herge-
stellt, sondern vor allem durch die inhaltliche Strukturierung der Facharbeiterberufe
in

¢ die Grundlagenbildung mit den Bestandteilen
a) allgemeine Grundlagenbildung und
b) berufliche Grundlagenbildung;

*  die berufliche Spezialbildung.

Das Lehrplanwerk der Berufsausbildung ,besteht aus den Berufs- und Qualifi-
kationscharakteristiken, den Ausbildungsunterlagen sowie den zentralen Lehrpld-
nen bzw. Programmen fiir die allgemeine Grundlagenbildung* (Zentralinstitut 1987,
S. 135).

In der ,,Berufs- und Qualifikationscharakteristik™ wurden die Anforderungen an die
Grundlagenbildung und berufliche Spezialbildung im jeweiligen Beruf charakteri-
siert, Bildungs- und Erziehungsschwerpunkte gesetzt und die grundlegenden Rela-

13 Zur Entstehung und Wandlung des Konzepts der Grundberufe vgl. Vogt 1972; Waterkamp 1987,
S. 206 ff.; Biermann 1990, S. 80 ff.; Gutachten Bernard 1993, S. 9 ff.
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tionen zwischen berufstheoretischem und berufspraktischem Unterricht vorgezeichnet.
Auf die verschiedenen Analyseebenen sowie Analyseverfahren (Arbeitsaufgaben-
analyse, Produktionsanalyse, Wissenschaftsanalyse) kann hier nicht eingegangen
werden (Zentralinstitut 1987, S. 139 ff.). Unter dem hier zu behandelnden Aspekt
von Kontinuitéten ist es wichtig festzuhalten, da3 auch bei diesen Analysen die
Einheit von Berufsausbildung und beruflicher Weiterbildung betont wird: ,,Es wird
immer die Frage zu stellen sein, welche Gebiete die Ausbildung im Sinne einer
‘Basisqualifikation’ zu vermitteln hat und wo die Weiterbildung einsetzt. Diese
Abstimmung gewinnt vor allem mit der hohen Dynamik des wissenschaftlich-
technischen Fortschritts an Bedeutung® (a.a.O., S. 140).

Die Ausbildungsunterlage umfalit mehrere Dokumente (Berufsbild, Stundentafel,
Lehrplidne, Ausriistungsnormative etc.)

Man beabsichtigte eine enge Verflechtung der Entwicklung des unterrichts-
methodischen Ausstattungsmodells von Lehrplan, Unterrichtsmethodiken und lehr-
planbegleitenden Materialien; dieses Ziel wurde nach Bernard nicht erreicht (Gutachten
1993, S. 67).

Die zentralen Lehrpldane bzw. Programme enthalten, wie oben angedeutet, die (ver-
bindlichen) Inhalte fiir die allgemeine Grundlagenbildung, die vor allem bestimmt
wird ,,von den objektiven Erfordernissen der sozialistischen Politik, Ideologie, Oko-
nomie und Kultur, von Wissenschaft und Technik, von der gesellschaftlichen Ar-
beitsorganisation, der Landesverteidigung sowie der sozialistischen Ethik und Mo-
ral“ (Zentralinstitut 1987, S. 131).

Obwohl in den vorstehenden Ausfithrungen stirker die curricularen Kontinuitéten
als die (eingangs behaupteten) Diskontinuititen betont werden, mufl festgestellt
werden, daf sich diese Kontinuitéten im wesentlichen auf formale Aspekte beziehen.
Die Inhaltsebene und die Durchfiihrungsebene waren jedoch stirker von Dis-
kontinuititen zwischen Berufsausbildung (Jugendlicher) und der beruflichen Wei-
terbildung (zu der auch die Berufsausbildung Erwachsener zéhlte) geprigt. Das soll
nun fiir die einzelnen Bereiche der Weiterbildung skizziert werden.

Wie sich zeigen 1dBt, sind die einzelnen Bereiche der beruflichen Weiterbildung,
namlich

*  die Facharbeiterausbildung (Ausbildung werktitiger Erwachsener zu Fachar-
beitern),

o die Facharbeiterweiterbildung,
e die Meisterausbildung und
. die Meisterweiterbildung,
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schon allein dadurch unterschieden — und das ist ein wichtiger curricularer
Aspekt —, daf} die Erstellung der Lehrplandokumente (Ziele und Inhalte) nach vollig
unterschiedlichen Verfahren erfolgte, ndmlich

*  zentral,
* als Modifizierung von zentral erstellten Unterlagen oder

* als betriebliche Ausarbeitung (Zentralinstitut 1982, S. 53 f.).

Als Ergebnis kann festgehalten werden, daf die Lehrplanunterlagen und die sonsti-
gen Unterlagen fiir die berufliche Weiterbildung iiberwiegend betrieblich originir
erstellt oder von den Betrieben in Modifizierung von entsprechenden Unterlagen der
Berufsausbildung konzipiert worden sind, da also die iiberwiegende Zahl -der
WeiterbildungsmafBnahmen schon allein dadurch von curricularen Diskontinuitdten
geprégt war, denn die betrieblichen Modifizierungen hatten sich ja von den zentral
erstellten und in der gesamten DDR einheitlichen und verbindlichen Lehrplanunter-
lagen fiir die Berufsausbildung von Jugendlichen zu unterscheiden, von den zentral
erstellten Unterlagen der Meisterausbildung einmal ganz abgesehen, die jedoch auch
betrieblich zu modifizieren waren (vgl. Kap. 3.2.3). Als Begriindung wurde angege-
ben: ,Fiir den beruflich-fachlichen Teil der Ausbildung miissen die staatlichen
Lehrpléne differenziert analysiert und durch Einbeziehung spezifischer Inhalte ak-
zentuiert werden, die sich aus aktuellen gesellschaftlichen, zweiglichen und betrieb-
lichen Erfordernissen sowie aus speziellen Anforderungen aus Tétigkeits- und
Arbeitsplatzanalysen ergeben® (Zentralinstitut 1982, S. 61).

Der genuine curriculare Ursprung der meisten MaBinahmen in der beruflichen Wei-
terbildung ergibt sich noch aus weiteren Faktoren, die zu beachten sind:

*  Beriicksichtigung der Arbeits- und Lebenserfahrungen Werktitiger mit Hilfe
komplexer Erfassungsmethoden, z.B. Auswertung von Kaderunterlagen oder
Fithrung von Qualifizierungsgesprichen (Zentralinstitut 1982, S. 67 ff.); diese
Vorgabe kann durchaus als Teilnehmerorientierung angesehen werden (Harke
u.a. 1973, S. 55 f.);

*  Ermittlung der Anforderungen an die Qualifikation und Verantwortung der
Facharbeiter (Harke u.a. 1973, S. 77 ff.);

*  Handlungsorientiertes Erfassen von Erfahrungsschwerpunkten mit Hilfe arbeits-
wissenschaftlicher Anforderungsstudien (Harke u.a., S. 87 f.);

*  Kombiniertes Erfassen von VerbalduBerungen, Titigkeiten und Arbeitsergeb-
nissen (Harke u.a., S. 88 f.) und

*  Erfassen von bildungsbiographischen Aussagen (Harke u.a., S. 90).
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Die didaktisch-methodischen Besonderheiten sind — iiber die dominanten Kontinuititen
hinaus (siehe oben) — geprigt durch

»  die Beriicksichtigung psychischer Faktoren, die das Lernen der Werktitigen
beeinflussen (Harke u.a., S. 143 ff.), und durch

. die Merkmale des Lernens erwachsener Werktitiger (Harke u.a., S. 148 ff.).

3. Kontinuititen und Diskontinuitiiten der beruflichen ‘
Weiterbildung vor und nach der politischen Vereinigung

Bevor die curricularen und didaktisch-methodischen Kontinuititen und Diskonti-
nuitdten analysiert werden, sollen kurz die organisatorischen Aspekte der berufli-
chen Weiterbildung im Transformationsprozefl dargestellt werden.

3.1 Struktur und Organisation der beruflichen Weiterbildung im
Transformationsprozef

Unterzieht man die Stellung der beruflichen Weiterbildung im Bildungssystem der
DDR einem Vergleich mit ihrer heutigen Einbindung in die Strukturen allgemeiner
und beruflicher Bildung, kann man feststellen, daf sich durch die Umgestaltung des
Bildungssystems in den neuen Bundesldndern und durch die Entwicklung im Be-
reich der beruflichen Weiterbildung diesbeziiglich erhebliche Verdnderungen erge-
ben haben.

Bedingt durch die zentralistischen Strukturen in der DDR war es mdglich, die
einzelnen Elemente im System der Bildung organisatorisch und inhaltlich aufeinan-
der abzustimmen. Man betonte stets die Einheit von Allgemeinbildung, Berufsaus-
bildung und beruflicher Weiterbildung, wobei der Weiterbildung dabei die Aufgabe
zukam, die in der Erstausbildung in den Grundberufen entwickelten Basis-
qualifikationen zu erweitern und den entsprechenden betrieblichen Aufgaben anzu-
passen. Da sowohl die berufliche Erstausbildung als auch die Weiterbildung weit-
gehend in den Hénden der Kombinate bzw. Betriebe lagen, waren die angestrebten
Abstimmungen meist auch praktisch problemlos realisierbar.

Berufliche Weiterbildung in der DDR, die sich in einem gesellschafts- und wirt-
schaftspolitischen Kontext von zentraler Arbeitskrifteplanung und Arbeitsplatz-
garantie sowie Arbeitspflicht befand und die ab ca. 1970 vorwiegend auf arbeitsnahe,
nicht abschlufbezogene Formen der Weiterbildung ausgerichtet war, wirkte trotz
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ideologischer Postulate in der Realitét restriktiv gegeniiber individuellen Weiter-
bildungsbediirfnissen.

Der Phase der ,,abschnittweisen Qualifizierung®, die durch das stufenweise Erwer-
ben arbeitsplatziibergreifender Qualifikationen unter Anrechnung der jeweils absol-
vierten Module geprigt war (Ministerrat der DDR, Grundsétze vom 30.6.1960),
folgte mit der Ubernahme der Zustindigkeit durch ein neu eingerichtetes Staats-
sekretariat fiir Berufsbildung (1970) wieder ein betrachtlicher qualitativer Schritt in
eine andere Richtung. Die Allgemeinbildung sollte durch die verbindliche Ubernah-
me der seit 1968 eingefiihrten Grundlagenfiacher der beruflichen Erstausbildung in
die berufliche Erwachsenenbildung gesichert werden. Nach Ablehnung dieser Kon-
zeption durch die Betriebe wegen der fehlenden betriebsspezifischen Beziige folgte
mit der ,,aufgaben- und objektbezogenen Qualifizierung* eine enge, betriebsspezi-
fische, stark arbeitsplatzbezogene und schnell wirksame Schwerpunktsetzung (Schi-
fer 1990, S. 380; Schneider 1988, S. 74). Folgerichtig erkldrte man dann Mitte der
siebziger Jahre die ,,stindige Weiterbildung im Prozefl der Arbeit* zur Hauptform
der beruflichen Weiterbildung (Schafer 1990, S. 379/380).

Seit Anfang der 80er Jahre wurde wieder, anders als im Konzept der ,,stdndigen
Weiterbildung im Proze$ der Arbeit®, die Vorlauffunktion von Weiterbildung in den
Mittelpunkt gestellt. Erweiterung und Ergédnzung der Grundlagenbildung auf inhalt-
licher Ebene und organisatorische Mainahmen zur rechtzeitigen Identifizierung von
Qualifizierungsbedarf sollten eine reibungslose Einfiihrung neuer technologischer
Prozesse gewihrleisten. Im Bereich betrieblicher Ausbildung wurde u.a. 1985 die
Anzahl der Grundberufe von 28 auf 98 erhoht, wurden die Ausbildungsunterlagen
mit dem Ziel der Integration von Neuen Technologien {iberarbeitet sowie die Grund-
lagenféicher durch Bildung der Ficher Informatik und Grundlagen der Automation
den neuen Anforderungen angepafit. Diese Verénderung in der beruflichen Bildung
bedeutete eine Entspezialisierung der Ausbildung und wies dadurch der Weiterbil-
dung groBere Bedeutung zu. Es bestand die Absicht, ,.die Verbindung von berufli-
cher Erstausbildung und Weiterbildung curricular im Sinne eines einheitlichen und
durchgingigen Lehrgangs zu strukturieren* (Weidemann 1987, zitiert nach Schéfer
1987, S. 235).

Da gegenwirtig berufliche Weiterbildung in den neuen Bundesléndern zu einem
Grofteil aulerhalb der Betriebe realisiert wird, kann auch die in der DDR weitge-
hend praktizierte sowie arbeits- und lernpsychologisch begriindete Einheit von
Arbeiten und Lernen in der Weiterbildung nur noch unzureichend verwirklicht
werden.

Eine weitere entscheidende Veridnderung der Stellung beruflicher Weiterbildung im
System der Berufsbildung ist die Erweiterung des Aufgabenbereiches der Weiterbil-
dung. In der DDR lag die Aufgabe der beruflichen Weiterbildung in der Erhaltung
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und Erweiterung der ,,Berufsfihigkeit” im erlernten Beruf. Da mit den wirtschaftli-
chen Umgestaltungsprozessen der technische und technologische Fortschritt mit
grofierer Geschwindigkeit in der Industrie Einzug hilt, ergeben sich auch erhohte
Erfordernisse an die Weiterbildung, um die Kompetenz der Werktitigen in ihrem
beruflichen Handlungsfeld zu gewihrleisten.

Berufswechsel spielten in der DDR eine untergeordnete Rolle, denn ,,Mobilitétsvor-
ginge ... waren gesellschaftlich nicht erwiinscht” (Kaiser 1992, S. 60). Seit 1991
muf} die berufliche Weiterbildung in den neuen Bundeslédndern einige Millionen
Menschen bei ihrer beruflichen Umorientierung unterstiitzen. Sie leistet sozusagen
Berufsausbildung, und das meist ohne Ausbildungsbetrieb. Hinzu kommt noch die
bereits angesprochene arbeitsmarktpolitische Funktion der beruflichen Weiterbil-
dung.

Nach der im Laufe des Jahres 1992 einsetzenden Ubergangsphase der beruflichen
Weiterbildung, die von der Hoffnung auf direkte Arbeitsmarkteffekte durch An-
passungsqualifizierung geprigt war und unter der Chiffre ,,vom Plan zum Markt"“
firmierte, setzte sich erst allm#hlich die Einsicht durch, dafl die vornehmlich durch
das AFG gesteuerte/finanzierte Weiterbildung eben nicht das erhoffte Instrument der
wirtschaftlichen Revitalisierung sein konnte (Sauter 1994). Zudem erkannte man
zunehmend, daB die diesbeziiglichen Kernprobleme der Transformation im Kontext
der Losungspotentiale durch Weiterbildung wohl ,nur in direktem Kontakt zum
Arbeitsplatz zu bewiltigen* seien (Schaumann 1993, S.74-81). Die dafiir not-
wendige Struktur stand aber aufgrund der Destruktion des Arbeitsmarktes nicht mehr
ausreichend zur Verfiigung. Die nun sich vollziehende ,,Spaltung* der beruflichen
Weiterbildung (aulerbetriebliche Weiterbildung fiir einen vage prognostizierten und
betriebliche Weiterbildung fiir einen konkret vorhandenen und zukiinftig relevanten
Bedarf) ist eben in jener Phase nicht durch das Steuerungselement AFG verhindert
worden. Damit ist dann aber auch keine echte Marktbereinigung erfolgt, sondern die
Marktbereinigung bewirkte Segmentationen, und zwar deshalb, weil Qualitédt und
Zuschnitt von MaBnahmen in jener Phase einerseits nicht mehr blofem Zufall
iiberlassen wurde, andererseits aber auch nicht weitreichend genug gesteuert wur-
den.

Zusammenfassend kann man sagen, daf} sich die Stellung der beruflichen Weiterbil-
dung im System der Berufsbildung in den neuen Bundeslindern grundsitzlich
veridndert hat. Berufliche Weiterbildung hat in der gegenwértigen Umstrukturierungs-
phase ein weitaus grofieres Aufgabenfeld als in der frilheren DDR. Die Zustéindig-
keiten, Trigerschaften und Formen beruflicher Weiterbildung sind heute wesentlich
differenzierter und pluraler. Die Abstimmung der beruflichen Weiterbildung mit
anderen Elementen im Bildungssystem der NBL erfolgt gegenwirtig nicht oder nur
unzureichend.
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3.2 Curriculare Kontinuitiiten und Diskontinuititen

Es geht hier — im Unterschied zu den Ausfiihrungen in Kapitel 2 — um die Analyse
der curricularen Kontinuitidten und Diskontinuitédten zwischen der beruflichen Wei-
terbildung in der ehemaligen DDR und in den NBL, also um eine Uberpriifung der
K,- und D,-Hypothesen (siehe Kap. 1). Diese Analyse kann sinnvoll nur fiir d1e
emzelnen Berelche der Weiterbildung getrennt erfolgen.

3.2.1 Facharbeiterausbildung (Ausbildung werktitiger Erwachsener zu Fachar-
beitern)

Neben der Moglichkeit, die Facharbeiterqualifikation unter gewissen Vorausetzungen
(Mindestalter 40 Jahre fiir Frauen und 45 Jahre fiir Ménner; 10jihrige einschligige
Erfahrungen im Beruf) zuerkannt zu bekommen (von 1981 bis 1987 sind 112.000
Werktitigen Facharbeiterqualifikationen zuerkannt worden; Schifer 1990, S. 387),
hatte die nachholende berufsbegleitende Qualifizierung groBe Bedeutung.!* Die
1945 mit 21 % relativ niedrige Facharbeiterquote an der Gesamtzahl der Erwerbs-
titigen (bei 76 % An- und Ungelernten) konnte offensichtlich nur iiber die Ausbil-
dung von Werktitigen zu Facharbeitern (also nicht primér iiber die berufliche
Erstausbildung) auf 64 % im Jahre 1985 (bei 15 % An- und Ungelernten und 21 %
Hoch- und Fachschulkriften) gesteigert werden, so daB in diesem Jahr der Anteil der
auf diese Weise Qualifizierten bei knapp 80 % lag (Gutachten Wolter/Korner 1993,
S. 114). Auf die Gesamtproblematik dieser Mafinahme kann hier nicht eingegangen
werden; erwidhnt werden muf} aber, dal die Ausbildungsdauer der nachholenden
Qualifizierung bereits 1973 von zweieinhalb bzw. drei Jahren unter Hinweis auf die
stirkere Beriicksichtigung der vorhandenen Qualifikationen, Arbeits- und Lebenser-
fahrungen auf ein Jahr reduziert worden war (Schéfer 1990, S. 387).

Diese Maflnahmenart ist konzeptionell in gewisser Weise mit der Zulassung zur
Abschluf3priifung in besonderen Fillen gemifl § 40,2 BBiG sowie mit der Umschu-
lung gemih § 47,3 BBiG (Umschulung fiir einen anerkannten Ausbildungsberuf) in
den neuen (und natiirlich auch in den alten) Bundeslidndern vergleichbar, aber auch
mit neuen Modellen der sogenannten ,,Nachqualifizierung“."> Auch hier sind sowohl
eine Modifizierung des Ausbildungsberufsbildes, des Ausbildungsrahmenplanes
und der Priifungsanforderungen als auch eine Verkiirzung der Ausbildungsdauer,
alles ,,unter Beriicksichtigung der besonderen Erfordernisse der beruflichen Erwach-
senenbildung* (§ 47,3), moéglich. Von daher ist unter Kontinuitits- bzw. Diskonti-

14 Unter den drei Varianten (Erstausbildung von Erwachsenen, Umschulung und Zuerkennung auf der
Basis von Erfahrung) spielten Erstausbildung und Umschulung die groBte Rolle (Hecker 1994).

15 Ab 1995 fordert das BIBB Modellversuche zur Thematik ,,Berufsbegleitende Nachqualifizierung
von jungen Erwachsenen® (Kloas/Selle 1995).
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nuititsaspekten die Frage wichtig, ob denn die Facharbeiterberufe, auf die sich also
die Ausbildung Werktitiger in der DDR und die Umschulung in der BRD beziehen,
vergleichbar sind.

Diese Untersuchung ist nur moglich fiir die originalen Qualifikationsbiindel, also die
zentral erarbeiteten Lehrplidne und Programme fiir die Facharbeiterberufe der beruf-
lichen Erstausbildung in der DDR und die Aus- und Umschulungen (in anerkannten
Ausbildungsberufen) der BRD, nicht fiir deren ‘Derivate’ in der beruflichen Er-
wachsenenbildung (etwa die modifizierten Lehrpline etc.: vgl. Tab. in Kap. 2.2), die
— wie betont — unter zeitlichen Aspekten (Ausbildungsdauer) von den ,,Originalen®
abweichen, aber in der inhaltlichen Struktur und von den Qualifikationsanforderungen
her mit ihnen vergleichbar sind (von dieser Hypothese wird jedenfalls hier ausgegan-
gen, um sie inhaltsanalytisch belegen zu konnen). Gleichwohl muf} festgehalten
werden, daB die Verordnung vom 8.8.1986 auch einen gewissen curricularen Spiel-
raum geschaffen hatte (Gutachten Bernard 1993, S. 42).

Die Frage der Vergleichbarkeit muB unter formalen Aspekten eindeutig bejaht
werden; auf inhaltliche Aspekte wird spiter eingegangen.

Zunichst zum formalen Aspekt: In den einschldgigen Dokumentationen des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung wird beim Vergleich der Facharbeiterberufe trotz unter-
schiedlicher Benennungen eindeutig festgestellt, da} die in der DDR erworbenen
Facharbeiterqualifikationen denen in der Bundesrepublik gleichzustellen sind (Ge-
wande 1990, S. 14 f.), da sie gleichwertig, wenn auch nicht gleichartig seien (Ge-
wande 1989, S. 107 ff.). Das trifft zumindest.fiir die gleichartigen und verwandten
Berufe zu, besonders in den Bereichen Metall und Elektro (Bundesanstalt fiir Arbeit
1990b; Gutachten Bernard 1993, S. 69). Ein Gleichwertigkeiten und in groflem
MaBe auch Gleichartigkeiten stiftendes Moment liegt in dem in beiden Systemen
vorliegenden Konstrukt der beruflichen Grundbildung (Scheuer u.a. 1992, S. 554).
Es gibt aber auch DDR-Ausbildungsberufe, denen keine gleichartigen in der Bun-
desrepublik gegeniiberstehen und umgekehrt (Bundesanstalt fiir Arbeit 1990a, S. 3).

Diese formale Aquivalenz von Facharbeitern in der DDR und in den neuen Bundes-
lindern gilt auch weitgehend auf inhaltlicher Ebene. In einer Untersuchung im
Rahmen des Projektes (Baurle/Sackmann 1994) sind sechs Facharbeiterberufe der
DDR inhaltsanalytisch in Teilbereichen (Modulen) untersucht worden, und zwar
folgende:

¢  Elektromechaniker (30202);
. Elektronikfacharbeiter (30205);
¢ Elektromontierer (30206);
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*  Funkmechaniker (30207);
*  Facharbeiter fiir BMSR-Technik (32303);
¢ Facharbeiter fiir Nachrichtentechnik (60201).

Zwei Befunde aus dieser Untersuchung sind im hier zu erdrternden Zusammenhang
wichtig:

¢ Zum einen hat sich zweifelsfrei eine starke Wissenschaftsorientierung der
Lehrpldne an den entsprechenden Fachwissenschaften ergeben. Dies hat einen
in Module (Teildisziplinen) gegliederten, linear-sequentiellen sachlogischen
Aufbau zur Folge, was auch angesichts der Funktion von Wissenschaft in der
ehemaligen DDR nicht verwunderlich ist. In der Neufassung der Verfassung
vom 1.10.1974 heifit es namlich: '

,»Die Deutsche Demokratische Republik fordert Wissenschaft, Forschung und
Bildung mit dem Ziel, die Gesellschaft und das Leben der Biirger zu schiitzen
und zu bereichern. Dem dient die Vereinigung der wissenschaftlich-techni-
schen Revolution mit den Vorziigen des Sozialismus® (Art. 17,1).

Die Meisterung der Herausforderungen durch diese wissenschaftlich-technische
Revolution wurde zu einer der Hauptaufgaben der sozialistischen Gesellschaft und
Produktion erklédrt. Diese prinzipielle Einstellung gegeniiber den Wissenschaften
und der wissenschaftlich-technischen Revolution hatte auch Auswirkungen auf das
Bildungssystem der fritheren Deutschen Demokratischen Republik. So wurde im
,»Gesetz iiber das Einheitliche Sozialistische Bildungssystem* der Inhalt der Berufs-
ausbildung als eine von der Entwicklung der sozialistischen Gesellschaft, von der
technischen Revolution und von den Perspektiven der sozialistischen Produktion
abhingige Grofie definiert (Gesetzesblatt der DDR, Teil I, Nr. 6, Berlin 1965, §
32,5). In dem Bereich der Elektrotechnik stellte das Buch ,,Unterrichtsmethodik
Elektrotechnik® eine geschlossene und systematische Darstellung eines fach-
didaktischen Aussagesystems dar (Thomas 1992, S. 25). Die jeweiligen Fachwissen-
schaften werden darin als zentrale GroBen angesehen, aus denen die Unterrichts-
inhalte abgeleitet werden.

,.Die Auswahl der Unterrichtsstoffe des berufstheoretischen Elektrotechnik-
Unterrichts aus den entsprechenden Fachwissenschaften ist so vorgenommen
bzw. vorzunehmen, daf ihre Aneignung durch den Lernenden ... die Lernenden
in die Lage versetzt, sich entsprechend dem wissenschaftlich-technischen Fort-
schritt permanent weiterzuqualifizieren sowie zu der Gestaltung des wissenschaft-
lich-technischen Fortschritts mitzuwirken (Funktion der Bildungsreserve)* (Rose/
Thomas 1985, S. 18).
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e  Auch die Lehrpldne und Ausbildungsordnungen fiir die 1987 neugeordneten
handwerklichen und industriellen Elektroberufe der BRD sind trotz der
Reklamierung ,,ibergreifender Lernziele* (Vorbemerkungen zum Rahmen-
lehrplan) fachwissenschaftlich-systematisch aufgebaut, und die fachwissen-
schaftlichen Systematiken in der Elektrotechnik der DDR und der BRD waren
durchaus vergleichbar, was auch durch Deckungsanalysen von einschldgigen
Fachbiichern belegbar ist:

a)  Vergleich von Fachbiichern, die zur Ausbildung an Fach-, Fachhochschulen
und Universititen eingesetzt werden:

Elsner, H./Mo6schwitzer, A.: Einfiihrung in die Elektrotechnik/Elektronik.
Berlin (Ost) 1985

Lunze, Klaus: Einfiihrung in die Elektrotechnik. Lehrbuch fiir Elektro-
technik als Hauptfach, 12. iiberarb. Auflage. Heidelberg 1988

Claussnitzer, Helmut: Einfiihrung in die Elektrotechnik. 5. Auflage. Stutt-
gart 0.J. (1976)

b)  Vergleich von Fachbiichern, die in der Ausbildung von Facharbeitern und
in der Weiterbildung eingesetzt wurden'®:

Friedrich Tabellenbiicher Elektrotechnik. 20., bearbeitete Auflage. Leip-
zig 1985

Friedrich Tabellenbuch Elektrotechnik/Elektronik. 512.-526. Aufl., Bonn
1989 (Hrsg.: A. Lipsmeier)

Im Rahmen einer Deckungsanalyse von Ausbildungsberufen in den Bereichen Metall
und Elektro ist die Hypothese untersucht worden, ob das aus gemeinsamen histori-
schen Wurzeln entstandene Berufsbildungssystem der DDR ,.dhnlich gut qualifizier-
te Facharbeiter hervorgebracht hat wie das der Bundesrepublik Deutschland* (Scheuer
u.a. 1992, S. 553), ohne zu verkennen, daf vierzig Jahre Zugehorigkeit zu verschie-
denen Wirtschafts- und Gesellschaftssystemen auch Spuren hinterlassen und zu
Differenzen in den Berufsausbildungen und damit auch in den Kenntnissen der
Arbeitnehmer in West- und Ostdeutschland gefiihrt haben wiirde. Die Ergebnisse der
Deckungsanalyse stiitzen die These (Scheuer u.a. 1992, S. 553 ff., bes. S. 573 f.).
Folgende DDR-Berufe sind in die Analyse einbezogen worden: '

16  Dieser Vergleich ist deshalb besonders interessant und methodologisch dadurch in besonderer
Weise abgesichert, dal das gleiche Fachbuch (in je unterschiedlicher Bearbeitung) in einer Ost- und
in einer West-Ausgabe vorlag. Die West-Ausgabe ist spiter weitergefiihrt worden.

N~
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¢ Facharbeiter fiir Werkzeugmaschinen (26209);

e Flugzeugmechaniker (24216);

. Maschinen- und Anlagenmonteur (24201);

. Instandhaltungsmechaniker (24214);

. Kraftfahrzeugschlosser (24223);

e Werkzeugmacher (26202);

. Elektromonteur (30208);

¢ Elektronikfacharbeiter (30205);

¢  Elektrosignalmechaniker (30201);

e Wartungsmechaniker fiir Datenverarbeitungs- und Biiromaschinen (30203);
¢ Mechaniker fiir Datenverarbeitungs- und Biiromaschinen (30204);
*  Facharbeiter fiir elektr. Bauelemente (30213);

. Elektromechaniker (30202);

e Facharbeiter fiir Betriebsmef3-, Steuerungs- und Regelungstechnik (BMSR-
Technik) (32202).

Gleichwohl ist zu konstatieren, daB3 im Vergleich der Curricula Unterschiede fest-
stellbar sind, die — nimmt man die Ausbildungsordnungen gemifl BBiG zur Norm
— Defizite der entsprechenden DDR-Ausbildungsgénge deutlich machen (Béurle/
Sackmann 1994, S. 116; Schoberlein 1993, S. 3 u. S. 13 ff.). Dieser Befund wird
auch durch die oben angefiihrte Deckungsanalyse bestitigt; doch die diagnosti-
zierten Defizite werden im wesentlichen der relativen technischen Riickstindigkeit
der DDR (Scheuer u.a. 1992, S.573) sowie dem unterschiedlichen arbeits-
organisatorischen Zuschnitt der Arbeitsaufgaben zugeschrieben (a.a.0., S.554);
insgesamt, so meinen die Autoren der Deckungsanalyse, habe ,.die in der DDR
vermittelte Berufsausbildung eine durchaus solide Basis fiir das Bestehen auf dem
Arbeitsmarkt” nach der politischen Wende geliefert (Scheuer u.a. 1992, S. 573).

3.2.2 Facharbeiterweiterbildung
In der DDR-Systematik der beruflichen Weiterbildung firmierte diese Mafinahmen-
art unter der Rubrik ,,Qualifikationsstufen ausgestaltende BildungsmafBnahmen® mit

folgenden Untergliederungen (Zentralinstitut 1982, S. 53 f.):

¢ Ausbildung Werktitiger zu Facharbeitern als Umschulung;
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¢ Weiterbildung zum Erwerb eines Befahigungs- und Berechtigungsnachweises
(BNW) gemiB der Systematik;

*  Weiterbildung zur Durchsetzung des Qualitéitssicherungssystems im Betrieb;

e Weiterbildung zum Erwerb weiterfiihrender beruflicher Spezialisierungen.

Unter inhaltlichen Aspekten kénnen diese Varianten der (betrieblichen) Weiterbil-
dung von Facharbeitern — trotz der oben angefiihrten etwas verwirrenden Begriff-
lichkeit — am ehesten unter ,,Anpassungsweiterbildung® zusammengefafit werden,
denn das Ziel bestand darin, ,,schnell und flexibel* auf die wissenschaftlich-tech-
nischen, 6konomischen und arbeitsorganisatorischen Entwicklungen zu reagieren
(Zentralinstitut 1982, S. 75 f.). Deswegen waren auch die Mafinahmen ,,von Kom-
binat zu Kombinat, von Betrieb zu Betrieb, oftmals auch von Arbeitskollektiv zu
Arbeitskollektiv* inhaltlich verschieden, und ,,diese inhaltliche Besonderheit fiihrt(e)
zugleich zu einer ausgeprigten Verantwortung der betrieblichen Einrichtungen der
Erwachsenenbildung fiir die Programmerarbeitung. Die Facharbeiterweiterbildung
auf der Grundlage betrieblicher Programme entsprechend den Weisungen der Leiter
der Betriebe ist ein eigenstindiger Weiterbildungstyp® (Zentralinstitut 1982, S. 76).
Die Verantwortung fiir die ,.eigenstindige Projektierung der Weiterbildungsziele
und -inhalte* lag bei den Betriebsakademien und Betriebsschulen (Zentralinstitut
1982). Die Ursachen und die Weiterbildungserfordernisse waren vielfiltiger Art
(Zentralinstitut 1982, S. 78).

Grundlage fiir die Ermittlung des Inhalts sollten die Ergebnisse des anforderungs-
bezogenen Soll-Ist-Vergleiches sein: ,,Aus den daraus abgeleiteten Angaben lassen
sich die Ziele fiir die theoretischen und praktischen Teile der Weiterbildung in der
Struktur erforderlicher Kenntnisse, Fihigkeiten, Fertigkeiten, Uberzeugungen und
Verhaltensweisen bestimmen® (Zentralinstitut 1982, S. 92).

Es ist naheliegend, daB fiir diese spezifische, von Betrieb zu Betrieb unterschiedliche
Anpassungsweiterbildung keine Kontinuitétslinien zur beruflichen Weiterbildung in
den neuen Bundeslindern konstituiert werden konnen, und zwar aus folgenden
Griinden:

¢ Die betriebliche Anpassungsweiterbildung ist mit dem nahezu génzlichen Weg-
brechen der GroBbetriebe derzeit weitgehend verschwunden;

*  diebei den auflerbetrieblichen Weiterbildungstrigern im Transformationsprozef3
realisierten Angebote der Anpassungsweiterbildung fiir Facharbeiter richten
sich inhaltlich weitgehend nach den Standards der Alt-BRD, besonders denen
der Kammern und anderer wichtiger Triger der beruflichen Weiterbildung;

¢ bei zaghafter Renaissance betrieblicher Weiterbildung werden die inzwischen
implementierten neuen Produktionsprozesse (technisch und arbeitsorgani-
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satorisch) auch weitgehend zu neuen Inhaltlichkeiten der Anpassungsweiter-
bildung fiihren, zumal dann auch neues betriebliches Weiterbildungspersonal
fiir Planung und Durchfiihrung entsprechender Mafinahmen verantwortlich sein
diirfte.

Zusammenfassend ergibt sich also fiir diesen Weiterbildungsbereich der Befund, dafl
es keine (oder allenfalls marginale) curriculare Kontinuititen zwischen der berufli-
chen Weiterbildung der ehemaligen DDR und derjenigen in den NBL gibt: Die
Anpassungsweiterbildung muf} unter inhaltlichen Aspekten zumindest fiir den gewerb-
lich-technischen Bereich nahezu vollig neu aufgebaut werden.

3.2.3 Meisterausbildung

Das Ziel der Meisterausbildung bestand darin, ,,bewihrte Facharbeiter zu unmittel-
baren Organisatoren der Produktion und zu Leitern von Produktionskollektiven zu
entwickeln, die als allseitig gebildete sozialistische Persdnlichkeiten und Neuerer der
Produktion iiber gefestigte marxistisch-leninistische und hohe fachliche Kenntnisse
sowie gute organisatorische Fahigkeiten verfiigen und die gesellschaftlichen und
sozialokonomischen Zusammenhinge kennen. Durch ihre Ausbildung sind sie zu
befihigen, im sozialistischen Wettbewerb die schopferischen Initiativen der Werk-
titigen fiir eine stindige Steigerung der Arbeitsproduktivitit, ein hohes Wachstums-
tempo und die Erhohung der Effektivitit der Produktlon zu entwickeln® (Zentral-
institut 1982, S. 103).

Die Ausbildung der Meister wurde ,,nach einheitlichen Grundsétzen unter Beriick-
sichtigung der zweiglichen und betrieblichen Anforderungen durchgefiihrt* (Zentral-
institut 1982, S. 104). Die Struktur der Ausbildung bestand aus den folgenden drei
Teilen:

¢ Grundlagenbildung, die einheitlich fiir alle Meisterfachrichtungen giiltig ist und
sieben Programme umfaft;

¢ Fachbildung, die in der Regel vier Programme umfaft und die nach zweiglichen
und technologischen Erfordernissen inhaltlich differenziert ist sowie

¢ Spezialisierung, die auf den unmittelbaren Einsatz als Meister orientiert ist und
in der Form eines Meisterpraktikums verlauft.

In einer kiirzlich vorgelegten curricularen Vergleichsstudie zur Meisterausbildung in
Ost und West wird festgestellt, da sich trotz unterschiedlicher Terminologie — die
»Meisteraufgaben in Ost und West entsprechen ... (und) dafl Meister in der DDR fiir
vergleichbare Ziele, Titigkeiten und Funktionen qualifiziert wurden“ (Ramlow/
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Scholz/Diener 1993, S. 16); nur unter dieser (gegebenen) Bedingung sei ein Curricu-
lumvergleich moglich (Ramlow/Scholz/Diener 1993, S. 12).

Einige Ergebnisse dieser fiir die hier anzustellenden Untersuchungen wichtigen
Studie seien referiert:

e, Prinzipiell war die Struktur der Meisterqualifizierung in beiden deutschen
Staaten weitgehend dhnlich — in beiden Fillen bestand sie aus einem fach-
richtungsiibergreifenden und einem fachrichtungsspezifischen Teil* (S. 17).

e ,Dieinder Grundlagenbildung vermittelten Kenntnisse zum Arbeitsvertragsrecht
sind sehr stark durch das ehemalige DDR-Rechtssystem determiniert, was den
Stoffkomplex ‘Arbeitsvertragsrecht’ im Prinzip als einen Defizitbereich kenn-
zeichnet und eine entsprechende Qualifizierung erfordert” (S. 23).

e Zum Stoffkomplex ,,Zusammenarbeit im Betrieb*: ,Ein Qualifizierungsbedarf
wird von uns ... nicht gesehen, da in der umfassenden Ost-Ausbildung die
wesentlichen Fakten, um menschliches Verhalten einschétzen zu kénnen, ver-
mittelt wurden® (S. 28).

. Zum Stoffkomplex ,,Grundlagen fiir kostenbewufltes Handeln: Defizite in
Volkswirtschaftslehre (S. 33); Betriebswirtschaftslehre: Der Ost-Meister be-
sitzt ,,gute Voraussetzungen, um in die neuen Inhalte einsteigen und Hinter-
griinde und Zusammenhénge verstehen zu konnen* (S. 34).

e Fachrichtungsspezifische Qualifizierungsinhalte (untersucht bei Meister-
qualifizierungen in Ost und West in der Fachrichtung Elektrotechnik):

Qualifizierungsdauer unterschiedlich: ,,179 Stunden ldngere Lehr-/Lernzeit
fiir den DDR(VE)-Meister (S. 141);"

Defizite in mathematischen und naturwissenschaftlichen Grundlagen
(S. 142);®

Fertigungstechnik: ,.,hoher Deckungsgrad® (S. 153).

¢ Insgesamt ergibt sich der hohe curriculare Deckungsgrad der beiden Qualifizie-
rungsprogramme fiir Meister in Ost und West im fachrichtungsspezifischen Teil
auch daraus, daB fiir eine Nachqualifizierung lediglich 50 Stunden vorgeschla-
gen werden (davon allein 24 fiir ,,Arbeitsschutz und fachbezogene Vorschrif-
ten”) (S. 156 ft.).

17  VE = Volkseigener Betrieb (nach obiger Quelle; ansonsten VEB).

18  Dieses Analyseergebnis mag im strengen Curriculumvergleich richtig sein. Zum Qualifizierungs-
programm gehorte dieser Inhalt aber dennoch. Beleg: Autorenkollektiv: Technisches Grundwissen
des Meisters, Bd. 1, Leipzig 1977; umfangreiche Kapitel liber Mathematik, Physik und Chemie.
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*  Der hohe curriculare Deckungsgrad 146t sich fiir den Meister-Funktionsbereich
Ausbildung* auch daran ablesen, daB fiir die Ausbildertétigkeit von Ingenieur-
pidagogen und Okonompidagogen gemiB der ,Fiinften Verordnung zur An-
derung der Verordnung iiber die berufs- und arbeitspidagogische Eignung fiir
die Berufsausbildung in der gewerblichen Wirtschaft” vom 1.1.1992 bestimmt
wird, daB dieser Personenkreis bis zum 31.8.1997 lediglich an einem Lehrgang
zur Vermittlung von Rechtsgrundlagen teilgenommen haben muf} und damit
(gemifB einem Merkblatt zu dieser Verordnung) die Berechtigung zur Ausbil-

" dung auch in den alten Bundesléindern und in Westberlin erwirbt (Ramlow/
Scholz/Diener 1993, S. 125-129).

Unter Beriicksichtigung der Ergebnisse dieser Studie von Ramlow/Scholz/Diener
kann insgesamt gesehen von einer starken curricularen Kontinuitét in der Meister-
ausbildung zwischen Ost und West ausgegangen werden.

3.2.4 Meisterweiterbildung

»Die Weiterbildung der Meister ist ein planméBiger Bestandteil der systematischen
Qualifizierung der leitenden Kader in den volkseigenen Betrieben und Einrichtun-
gen. Jede Weiterbildungsmainahme ist daher als ein zielorientierter Prozef} zur
stindigen Vervollkommnung der Leitungsbefidhigung des Meisters entsprechend
seiner spezifischen Stellung und Funktion anzusehen® (Zentralinstitut 1982, S. 114).

In der ,,Verordnung iiber die Aus- und Weiterbildung der Meister* vom 27.6.1973
wird fiir die Weiterbildung der Meister festgelegt:

e Vertiefung marxistisch-leninistischer Kenntnisse und Vervollkommnung be-
triebswirtschaftlichen, arbeitsrechtlichen, arbeitswissenschaftlichen und pid-
agogisch-psychologischen Wissens und Konnens;

J »~Entsprechend dem wissenschaftlich-technischen Fortschritt sind in Uberein-
stimmung mit den zweiglichen und betrieblichen Besonderheiten und Erforder-
nissen technische und technologische sowie damit im Zusammenhang stehende
mathematisch-naturwissenschaftliche Kenntnisse zu vermitteln* (Zentralinstitut
1982, S. 114).°

Eine besondere Rolle in der Meisterweiterbildung spielten die sogenannten ,,Rah-
menprogramme fiir die Weiterbildung der Facharbeiter und Meister zu verschieden-

19  Auch diese Inhaltsbestimmung im mathematisch-naturwissenschaftlichen Bereich 143t das Defi-
zit-Analyseergebnis fiir Ramlow/Scholz/Diener zweifelhaft erscheinen (vgl. Kap. 3.2.3, FuBinote

8).
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sten Thematiken (Zentralinstitut 1982, S. 115). Es wird ausdriicklich betont, dafl
durch dieses fiir die berufliche Weiterbildung von Facharbeitern und Meistern
gemeinsame Konzept die Vorbereitung des Weiterbildungsprozesses begiinstigt
wird, ,,weil hier die gleichen didaktischen Positionen wie in der Ausbildung umzu-
setzen sind““ (Zentralinstitut 1982, S. 115).

Es kann also fiir die ehemalige DDR nicht nur von einer curricular-didaktischen
Interkontinuitdt zwischen beruflicher Erstausbildung und beruflicher Weiterbildung
gesprochen werden (K, -Hypothese), sondern auch von einer Intrakontinuitdt inner-
halb des Weiterbildungsbereichs.

Natiirlich erfolgte die inhaltliche Konzeptionierung dieser Meisterweiterbildung
dezentral ,,auf der Ebene der Bereiche, Zweige, Kombinate und Betriebe entspre-
chend den dort vorliegenden spezifischen Erfordernissen®, obwohl an der Planung
auBer den betrieblichen Experten auch die Meisterfachkommissionen der Ministeri-
en und sonstige ,Leitungs- und Fachkader beteiligt waren (Zentralinstitut 1982,
S. 117). Folgende Formen waren dominant:

¢ monatlicher ,,Tag des Meisters als lehrgangsmifig gestaltete Weiterbildung;
. »Tag des Meisters* als Erfahrungsaustausch;
*  lehrgangsmifige Weiterbildung in grundlegenden Wissensgebieten;

*  Weiterbildung im Arbeitsprozes.

Es ist naheliegend, daf} dieses Spektrum der Meisterweiterbildung weder curricular
noch in seiner organisatorischen Durchfiihrung Kontinuitéiten zur entsprechenden
Weiterbildung in den neuen Bundesldndern haben kann.

3.3 Didaktisch-methodische Kontinuititen

In der DDR waren, wie oben nachgewiesen (siche Kap. 2.1), starke didaktisch-
methodische Kontinuititen zwischen beruflicher Erstausbildung und beruflicher
Weiterbildung etabliert (K -Hypothese), so dal anzunehmen ist, daB stabile Identi-
titen als Selbstbilder bzw. Selbstkonzepte vom Weiterbildungspersonal als einem
relevanten potentiellen Triger von Kontinuitdten (vgl. Kap. 1) aufgebaut worden
sind. Fiir diese Personengruppe vollzieht sich die Entwicklung bzw. Verinderung
von Identititen in einem Spannungsfeld, das ,einerseits von einem hohen Niveau der
Allgemeinbildung und guter fachlicher Qualifikation charakterisiert wird“ (Hartwig
1994, S. 326) und andererseits — zumindest in der Anfangsphase des Transformations-
prozesses — von starken Verunsicherungen unter curricularen und besonders unter
didaktisch-methodischen Aspekten geprigt wird:
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¢ Die curricularen Strukturen der beruflichen Aus- und Weiterbildung in der
friiheren DDR, im wesentlichen geprigt durch Fachwissenschaftlichkeit,
disziplinidre Wissenschaftsstrukturiertheit (Hortsch/Kersten 1994a, S. 93),
Sequentialitit und Bezug zum Lernen im Prozef3 der Arbeit und gestiitzt durch
die Anbindung an die Lehrmeinungen der kognitiven Psychologie (Siebert
1994, S. 202), fanden und finden sich in der beruflichen Weiterbildung nicht
oder nur teilweise wieder, die ihrerseits seit der Wende — zumindest vom
Anspruch her — geprigt ist durch Handlungsstrukturierung, Okkasionalitéit,
Individualisierung, Ganzheitlichkeit etc., faktisch jedoch héufig einer engen
Fachsystematik folgt.

e AuBerfachliche Kompetenzen (Schliisselqualifikationen etc.) waren zwar durch-
aus in der beruflichen Aus- und Weiterbildung der DDR konzeptionell angelegt
(Zentralinstitut 1986; Ministerrat 1987; Zentralinstitut 1984, Abschnitt 2.1),
wenn auch ausbildungsmethodisch und ausstattungsmiBig (Lehrmittel etc.)
nicht gut abgesichert (Gutachten Bernard 1993, S.25), was auch mit den
eingeschrinkten beruflichen Handlungsspielrdumen des Lehrpersonals zusam-
menhing und zu stark rezeptiven Lernformen gefiihrt hatte, die jedoch jetzt
nicht mehr gefragt waren. Die verbalen und apparativen Ausstattungen der
hochgepriesenen neuen Aus- und Weiterbildungsmethoden mufiten die lange
praktizierten Vermittlungsmuster antiquiert und obsolet erscheigen lassen.

Auf der anderen Seite hitte an traditionsreiche und innovative didaktisch-
methodische Konzeptionen angekniipft werden kdnnen; erwihnt seien nur die
(auch seinerzeit im Westen aufgegriffenen) Losungsvarianten zum Lehrstoff- -
Zeit-Problem (Hering 1959) und die Algorithmisierungsansétze (vgl. Fulinote
11).

Angesichts dieser Situation ist es nicht tibertrieben, die curricularen und die didak-
tisch-methodischen Umbriiche in der beruflichen Weiterbildung zumindest in der
ersten Phase der Transformation als Deprofessionalisierungsgefahr zu deuten, denn
die im Laufe einer beruflichen T#tigkeit erfahrenen und erlebten Arbeitsbedingun-
gen und die erworbenen Kenntnisse und Einstellungen lassen sich ebensowenig
plétzlich entwerten oder gar ablegen wie sich neue, nicht selbst gelebte, von heute
auf morgen iibernehmen lassen (Hartwig 1994, S. 326 f.). Wenn Frustrationen ver-
mieden und effektive Weiterbildungsprozesse aufgebaut werden sollen, ist es not-
wendig, an das anzuschlieBen, was das Weiterbildungspersonal mitbringt. Zu dieser
Ausgangslage gehoren ganz allgemein (Weinberg, in Heyse 1992, S. 204):

e das fachliche und berufliche Wissen und die entsprechenden Umgangsféhig-
keiten;

»  der Lerntrainingsstand, d.h. die verfiigbaren Methoden der Vermittlung, Aneig-
nung und Integration von neuem Wissen und neuen Fihigkeiten;
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*  Wertungen (Deutungsmuster) und Einstellungen;
*  Erwartungen an die Weiterbildung;

*  das ruhende Lernpotential.

Um diese AnschluBmdoglichkeiten einerseits besser skizzieren und um andererseits
die didaktisch-methodische Kontinuititsproblematik detailreicher aufzeigen zu kon-
nen, sollen iiber diese allgemein von Weinberg beschriebene Ausgangslage hinaus
und die im Kontext von nachgewiesenen didaktisch-methodischen Kontinuitéiten
gemachten Angaben zur diesbeziiglichen Struktur der beruflichen Weiterbildung in
der fritheren DDR erweiternd (vgl. Kap. 2.1) noch einige Spezifika genannt werden.

Die erwihnten allumfassenden (also fiir berufliche Erstausbildung und berufliche
Weiterbildung geltenden) ,.didaktischen Prinzipien* mit ihren Konkretisierungs-
stufen der ,,didaktischen Grundformen* und der Methoden waren wie folgt in der
beruflichen Weiterbildung akzentuiert (Zentralinstitut 1982, S. 131):

Dem lehrgangsmiBigen Unterricht kam offensichtlich in der beruflichen Weiterbil-
dung — wie auch in den alten Bundesldndern anfangs der 80er Jahre — die grofite
Bedeutung zu, denn er diente der ,,Aneignung eines festen Systems von Wissen und
Konnen* (Zentralinstitut 1982, S. 132).

Das Selbststudium sollte zwar den individuellen Lernbedingungen der Werktétigen
entsprechen, also weitgehend in Eigenverantwortung erfolgen, aber unter Anleitung,
Kontrolle und Bewertung (Zentralinstitut 1982, S. 136).

Innerhalb des Lernens im Prozef der Arbeit stellte ,,die Unterweisung am Arbeits-
platz ... die gegenwirtig entwickeltste Form des Lernens im Arbeitsproze* dar
(Zentralinstitut 1982, S. 137).

Das ,,.Lernen mittels Massenkommunikationsmittel“ hatte wohl mehr Alibi-Funktion
angesichts fehlender didaktisch-methodischer Ausprigung.

Uber die Wirksamkeit der ,Methoden des Lehrens und Lernens“ (Zentralinstitut
1982, S. 139 ff.; Schneider 1988, S. 203 ff.) konnen nur Vermutungen angestellt
werden, weil empirische Untersuchungen dazu ebenso wenig zugénglich sind wie in
den alten Bundeslédndern. Thr Anspruchsniveau (Forderung von Selbstidndigkeit und
Kritikfahigkeit; Zentralinstitut 1982, S. 147) ist durchaus vergleichbar.

Biermann kommt in seiner Untersuchung zu folgender Einschatzung (1990, S. 159):
»Postuliert wird zwar eine Methodenvielfalt, aber angesichts der Lehrplangestaltung,
der dufleren Form der Differenzierung, der Gestaltung der Fachrdume, der gelenkten
Unterrichtsfiihrung und Lehrerzentriertheit, der formalisierten Kontroll- und
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Bewertungsformen usw. mufl von — in der Terminologie der Reformpidagogik —
einer ‘Lern- und Buchschule’ ausgegangen werden, auch in der beruflichen Bildung®.

Ergebnisse von Befragungen und Aufzeichnungen von Gruppengesprichen mit
Vertretern des Weiterbildungspersonals (Teilstudie B) belegen allerdings, dafl aus
didaktisch-methodischer Sicht Problembereiche in der beruflichen Weiterbildung in
den neuen Bundesldndern existieren. Die Probleme in den nachfolgend zu beschrei-
benden Bereichen haben zum iiberwiegenden Teil ihre Ursache in den strukturellen
Verédnderungen, die berufliche Weiterbildung in den letzten fiinf Jahren in den NBL
erfahren hat. Zum einen erlaubten Strukturinderungen wie z.B. die Einfiihrung
handlungsorientierter Konzepte in die berufliche Weiterbildung die kontinuierliche
Fortfilhrung von bereits in Ansitzen existierenden didaktischen Arbeitsformen, zum
anderen fiihrten sie zu Diskontinuitéiten wie z.B. im Fall der Einbeziehung von Lern-
und Arbeitsaufgaben in Produktionsprozesse. Versucht man eine Ordnung der Pro-
bleme herzustellen, kristallisieren sich vier Bereiche heraus:

Funktionen von Schliisselqualifikationen in der beruflichen Weiterbildung;
teilnehmerbezogene Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen;

Verbindung von theoretischer und praktischer Bildung;

b .

Freirdume fiir Weiterbildner im Curriculum.

3.3.1 Das Problem der Schliisselqualifikationen

Grundsitzlich 148t sich mit Hortsch/Kersten an Hand praktizierter beruflicher Wei-
terbildung und an Hand von Quellenanalysen (insbesondere ,,Berufsbildung®, ,,For-
schung der sozialistischen Berufsbildung®) feststellen, daf} in der ehemaligen DDR
Schliisselqualifikationen 1.S.v. fach- und berufsiibergreifenden Qualifikationen so-
wohl als Zielgrofe fiir berufliche Weiterbildungen galten als auch in Publikationen
diskutiert worden sind. Allerdings ist zu vermerken, da} hinsichtlich der Realisie-
rung solcher Konzeptionen nur erste Schritte bewiltigt wurden (Gutachten Bernard
1993, S. 82 f.). Dominierend war der von der Wissenschaftsstruktur geprigte Unter-
richt. Klingbergs didaktische Auffassung aus der Theorie der Allgemeinbildung, dafl
die logisch-systematische Komponente des Unterrichts und die Wissenschaft in und
mit ihrer sachlogischen Ordnung Bezugs- und Orientierungspunkt sein soll (Klingberg
1982, S. 73), hatte ihre Wirkung bis in die berufliche Weiterbildung. Auf Grund der
Orientierung auf Wissenschaftsstrukturen wurden die der betreffenden Wissenschaft
eigenen Methoden, z.B. deren Erkenntnisstrukturen, gelehrt. In diesem Rahmen
existierten in dem didaktischen Konzept der beruflichen Weiterbildung ,,Schliissel-
qualifikationen® wie Entwicklung verschiedener Denkstrukturen (z.B. kausales oder
konditionales Denken), Erkenntnisstrukturen der Wissenschaft, vereinzelt Methoden
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und Techniken der geistigen Arbeit (lebenslanges Lernen) und Transferfihigkeiten.
Dartiber hinaus gab es Zielvorstellungen zur Herausbildung 6konomischen Denkens
oder ideologierelevante Verhaltensmuster u.a.

Eine an der Wissenschaft orientierte theoretische Ausbildung vermittelte den Fach-
arbeitern vornehmlich die Kenntnisse fiir das entsprechende Arbeitsgebiet. Da die
Inhalte der Ausbildung aus den jeweiligen Disziplinen der Fachwissenschaften
abgeleitet wurden (siehe Kap. 3.2.1), ist anzunehmen, dafl diese nicht in einem
unmittelbaren Bezug zu den Kenntnissen standen, die dem Facharbeiter bei der
Bewiltigung seiner tdglichen Arbeit hilfreich waren. Die im Unterricht vermittelten
Kenntnisse und Fihigkeiten befanden sich auf einem hohen theoretischen Niveau
und lieBen sich aus diesem Grund wahrscheinlich in der beruflichen Praxis nur
schwer unmittelbar umsetzen.

Von zentraler Bedeutung erscheint dabei nicht nur das konkret vorhandene Wissen,
sondern auch dessen Reprisentation im Gedichtnis. ,,Als Grundlage fiir die
Rekonstruierbarkeit von Lerninhalten des beruflichen Unterrichts wird der Erwerb
von beruflichen Wissensstrukturen gesehen. Das Problem besteht darin, die Gestal-
tung des Unterrichts in die Richtung einer praxisrelevanten und theoriegeleiteten
Handlungsorientierung der Lernenden zu dringen, so dal die Auszubildenden mit
den beruflichen Wissensstrukturen hantieren (d.h. anforderungsaddquate Rekon-
struktion und Anwendung von Wissensstrukturen vorerst im beruflichen Unterricht
und nach Beendigung der Berufsausbildung im beruflichen Alltag) lernen” (Sonntag
1993, S. 37). ,,Als eine Wissensstruktur kann man jene durch die Handlung gestiftete
Ordnung von Inhalten des Langzeitgedéchtnisses charakterisieren. Die in das Lang-
zeitgedédchtnis aufgenommenen und zu speichernden Informationen werden zu einer
Wissensstruktur zusammengefiigt” (Sonntag 1993, S. 38 ).

Der Aufbau der oben erwdhnten Wissensstrukturen bei den Auszubildenden ist als
eine wesentliche Grundlage fiir die Ausbildung iiberfachlicher Qualifikationen an-
zusehen. Mogliche Losungsansitze ergeben sich daher aus den von Sonntag um-
schriebenen Eigenschaften der Wissensstrukturen (Sonntag 1993, S. 43 f£.).

Betrachtet man die von Sonntag genannten Elemente niher, so ist ersichtlich, dafl
z.B. durch das Einbeziehen von Alltags- und Erfahrungswissen aus dem betriebli-
chen, personlichen und gesellschaftlichen Umfeld der Auszubildenden in den
Unterrichtsprozefs Wissensstrukturen gewonnen werden koénnen. So enthalten per-
sonliche Erfahrungen ,,aktiv gewonnene Abbilder von externen Sachverhalten®, die
im Gedéchtnis ,,abstrakt-begrifflich repriasentiert sind* und ,,rekonstruiert bzw. re-
produziert™ werden kdnnen.

Beim Losen eines Problems im ArbeitsprozeB setzt der Facharbeiter sein vorhande-
nes Fachwissen ein. Dieses Fachwissen ist nicht nur eine lose Ansammlung von
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Faktenwissen, sondern enthélt auch die verschiedenartigsten Problemlosungs- und
Denkstrategien, die sich der Facharbeiter im Laufe seiner Ausbildung und berufli-
chen Titigkeit angeeignet hat. Durch problem- und situationsorientiertes Denken im
LernprozeB kann die Ausbildung dieser Qualifikationen erreicht werden, wobei man
sich unter Denken eher eine Titigkeit vorstellt, ,,bei der jemand — auf sich selbst
gestellt — zwischen Informationen, die bereits in sein kognitives System eingespeist
sind, Beziehungen herstellt” (Mandl 1992, S. 5). So kann z.B. die Einbeziehung von
nicht-exemplarischen Fallstudien ein problem- und situationsorientiertes Denken
fordern.

Eine wissenschaftsorientierte theoretische Ausbildung fiihrt zu einem systemlogischen
und linear-sequentiell ausgerichteten Unterricht. Hierbei werden beim Adressaten
die Entwicklung von logischen Denkstrukturen sowie die Entstehung von abstrak-
tem Wissen gefordert. Abstraktes Wissen ist fiir die Adressaten ,,dekontextualisiertes
Wissen, das zwar auf verschiedene Aufgaben transferiert werden kann, das aber vom
Individuum nicht in eigener Erfahrung gewonnen wurde, sondern fremdvermittelt
ist“ (Mandl 1992, S. 21). Die Vorgehensweisen beim wissenschaftlichen Arbeiten,
wie etwa das Arbeiten nach Algorithmen® oder das heuristische Vorgehen bei der
Erkenntnisgewinnung, stellen Arbeitsverfahren dar, die geringe Praxisrelevanz be-
sitzen. Die Gefahr einer zunehmenden Diskrepanz zwischen den im theoretischen
Unterricht vermittelten Kenntnissen und Fihigkeiten und den in der beruflichen
Praxis geforderten ist bei einem an den Wissenschaften orientierten Unterricht
besonders grof.

Einen Ansatz fiir die Bewiltigung konkreter Probleme und Aufgabenstellungen am
Arbeitsplatz bietet die Fahigkeit zu problem- und situationsorientiertem Denken. Da
eine wissenschaftsorientierte theoretische Ausbildung problem- und situations-
orientiertes Denken nur stark eingeschrénkt vermittelt, ist anzunehmen, dal sich
keine oder nur wenige Hinweise auf die Ausbildung solcher Denkstrategien in den
zu untersuchenden Unterlagen finden lassen. Dieser Hypothese ist im Rahmen einer
Untersuchung in unserem Forschungsprojekt nachgegangen worden (Béurle/Sack-
mann 1994): Die Untersuchungshypothese lautete:

Im theoretischen Bereich der Berufsausbildung fiir Elektroberufe in der ehemaligen
DDR wurden Konzepte zur Vermittlung iiberfachlicher Qualifikationen nur sehr
begrenzt eingesetzt. Dies bedeutet, da die Einbeziehung von Alltags- und Erfah-
rungswissen, die Anwendung nicht-exemplarischer Fallstudien sowie der Einsatz
von problem- und situationsorientiertem Denken als Erkenntnisweg nicht bzw. nur
stark eingeschrinkt angewendet wurden.

20  Das systematische Erarbeiten von Losungsalgorithmen fiir technische Problemstellungen ist in der
Berufsbildungsdidaktik der DDR schon friih, etwa ab Mitte der 70er Jahre, verankert worden
(Harke 1973, S. 62 {.; Zentralinstitut 1987, S. 205.).
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Diese Hypothese konnte durch Inhaltsanalysen der Curricula von sechs Elektro-
berufen (siehe Kap. 3.2.1) nicht verifiziert werden. Vielmehr fanden sich vor allem
in den neueren Ausbildungsunterlagen vermehrt Hinweise auf eine problemorien-
tierte Gestaltung des Unterrichts (Squarra 1994, S. 139). In ihnen waren auch erste
Anzeichen einer sich andeutenden Abkehr von der in die Kritik geratenen iiberzo-
genen bzw. einseitigen wissenschaftlichen Ausrichtung des Unterrichts zu erkennen,
eine Entwicklung, die auch das Zentralinstitut fiir Berufsbildung (ZIB) seit 1988
verstirkt betrieben hatte (Bradatsch 1988, nach Gutachten Bernard 1993, S. 17).

Hinweise auf die Einbeziehung von Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis bzw.
aus dem personlichen Umfeld der Lehrlinge wurden verstérkt in den Unterrichtsfa-
chern der beruflichen Spezialbildung festgestellt. Absolut betrachtet befanden sich
diesbeziiglich mehr Hinweise innerhalb der Lehrpldne der beruflichen Grundlagen-
bildung. Bei einer entsprechenden Beriicksichtigung der Tatsache, daB in der Regel
die berufliche Spezialbildung wesentlich weniger Unterrichtsstunden umfaft, rela-
tiviert sich dieser scheinbare Widerspruch.

Die Ergebnisse der Untersuchung der Unterrichtshilfen bestétigen im wesentlichen
die der Untersuchung der Ausbildungsunterlagen. Aufgrund der gewonnenen Unter-
suchungsergebnisse ist davon auszugehen, dafl die Facharbeiter der ehemaligen
DDR iiber ein fundiertes theoretisches Wissen verfiigen. Beziiglich der Hypothese
zu den ,,liberfachlichen Qualifikationen® ist dagegen von gewissen Defiziten bei den
Elektro-Facharbeitern auszugehen, da in der exemplarisch durchgefiihrten Zeit-
schriftenanalyse verstiarkt Hinweise auf die Notwendigkeit einer Vermittlung von
,uberfachlichen Qualifikationen* zu finden sind, ein Befund, der im Kontext einer
gegen Ende der 80er Jahre zunehmenden Kritik an den wissenschaftsorientierten
Unterrichtsmethoden der Berufsausbildung der DDR zu sehen ist und der durch die
Probleme bei der Konzeptionierung einer WeiterbildungsmaBnahme fiir Elektro-
fachkrifte nach DDR-Standard inzwischen auch eine gewisse Bestétigung gefunden
hat (Schroder/Wolf 1993, S. 5).

3.3.2 Das Problem der teilnehmerbezogenen Gestaltung von
Lehr- und Lernprozessen

Eine dezidierte Teilnehmerorientierung war in der Aus- und Weiterbildungsdidaktik
der DDR nicht anzutreffen; lediglich bei der Konzeptionierung von Malinahmen
sollten, wie erw#hnt (vgl. Kap. 2.2), die ,,Arbeits- und Lebenserfahrungen Werkti-
tiger” Beriicksichtigung finden.

Daraus erwachsen heutzutage sicherlich Probleme, wie unsere Befragungen des
Weiterbildungspersonals auch ergeben haben.
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Wahrscheinlich stellt die Heterogenitét hinsichtlich des Alters, der beruflichen Er-
fahrungen und Erwartungshaltungen der Teilnehmer und Teilnehmerinnen an beruf-
lichen Weiterbildungen derzeit das grofite Problem fiir die didaktisch-methodische
Konzeption von Weiterbildungen dar, wie Hortsch/Kersten meinen.

Die fehlende Differenzierung nach Alter, Qualifikationen und bereits erreichten
beruflichen Abschliissen bei der Zusammensetzung von Weiterbildungsmafinahmen
fiihrt zu einer enormen physischen und psychischen Belastung der Weiterbildner.

Individuelles Eingehen auf den Leistungsstand der Teilnehmer ist fiir den Dozenten
duBerst schwierig. Haufig fehlt seitens der Teilnehmer Akzeptanz fiir offene Lern-
formen wie z.B. Gruppenunterricht.*! Hier wirken zum einen didaktisch-methodi-
sche Defizite aus der ehemaligen DDR nach, und zum anderen fehlt den Teilnehmern
die Motivation fiir selbstindiges Handeln. Der Weiterbildner sieht sich im Vergleich
zu seinem Tiétigkeitsbild in der frilheren DDR vor andersartige Aufgaben gestellt.
Unterstiitzung erhilt er wahrscheinlich in diesem fiir ihn so schwierigen Transfor-
mationsprozef} so gut wie nicht. Vor dem Hintergrund der Schwierigkeiten, in denen
sich Weiterbildner befinden, werden von ihnen oft Argumente angefiihrt, die wissen-
schaftlich widerspriichlich sind, aber fiir sie die Funktionen von Entlastung und
Schutz haben. So werden etwa dlteren Teilnehmern mangelnde Aufnahmefihigkeit
u.a. vorgeworfen.

Zusammenfassend 148t sich feststellen, daB viele Weiterbildner das didaktisch-
methodische Instrumentarium zwar grundsétzlich beherrschen, daff aber die Kon-
frontation mit heterogenen Zielgruppen, die bisher fiir sie keine Rolle spielten,
ihnen grofle Probleme bereitet.

3.3.3 Zur Verbindung von theoretischer und praktischer
Aus- und Weiterbildung

Bedingt durch die vornehmlich betrieblich organisierte Form der beruflichen Aus-
und Weiterbildung war die Verzahnung von theoretischem und praktischem Lernen
kein ernsthaftes Problem, im Unterschied zur Bundesrepublik, und zwar weder fiir
die Lernenden noch fiir die Lehrenden, entsprechende doppelte Kompetenzen bei
diesem Personenkreis (der in der Regel ebenfalls nach diesen beiden Haupt-
komponenten beruflichen Lernens differenziert war) oder funktionierende didakti-
sche und organisatorische Abstimmungen vorausgesetzt.

21  Offensichtlich ist der Untersuchung von ,,Gruppenprozeduren‘ im Arbeitsprozef erst in den letzten
Jahren der DDR erhohte Aufmerksamkeit geschenkt worden (Neubert 1989, S. 137-162). Die
lernende Gruppe im Betrieb war deswegen wohl auch kaum ein Thema.
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Wenn man davon ausgeht, daB ein Grofteil der in den NBL in der beruflichen
Weiterbildung Beschiftigten bereits in der ehemaligen DDR als Weiterbildner tétig
war, so sind die gerade genannten zentralen Inhalte ,,didaktisches Denkgut® eines
GroBteils der heute in den NBL titigen Weiterbildner. Das Bild, das sich aus
personaler Sicht der Weiterbildner hinsichtlich der Verbindung von praktischer und
padagogischer Ausbildung formen 148t, zeigt nach Hortsch/Kersten, daf3

a) fehlende Verbindung zur praktischen Ausbildung, wie in einigen Lehrgéingen
festzustellen, akzeptiert, wenn auch bedauert wird;

b) bei Orientierung der Weiterbildungseinrichtung auf praktische Ausbildung
keine Probleme auftreten. Die Abstimmung zwischen theoretischer und prak-
tischer Ausbildung war einer der zentralen Topoi in der Berufsbildung der
ehemaligen DDR. Allerdings haben sich die Charaktere z.B. der in Lehrgéingen
plazierten Praktika gedndert. So werden sie seltener aus der Sicht didaktisch-
methodischer Fragestellungen problematisiert und curricular integriert, sondern
sie fungieren zumeist als ein Kontakt- bzw. Jobvermittlungsinstrument.

3.3.4 Curriculare und didaktisch-methodische Freirdume

Die Ubernahme der Lehrpliine in der beruflichen Aus- und Weiterbildung brachte
fiir das Weiterbildungspersonal Probleme verschiedener Art mit sich. An der Funk-
tion eines Lehrplans und seinen verbindlichen Vorgaben fiir den Weiterbildner hat
sich im Vergleich zur Aus- und Weiterbildung in der DDR wenig geiéndert. Die
Probleme existieren im curricularen Bereich an der Stelle, wo fiir den Weiterbildner
Freirdume auftreten, die ihm bis dahin unbekannt waren (Gutachten Bernard 1993,
S. 86). Das trifft z.B. auf die Vielfalt der verwendbaren fachwissenschaftlichen
Literatur zu. War man frither auf ein oder zwei Biicher angewiesen, ist es heute die
Vielfalt des Angebots, die dem Weiterbildner teilweise Schwierigkeiten bereitet.
Hinzu kommt, da3 meist ein wechselnder Einsatz in mehreren Fichern bzw. Berufs-
gruppen von ihm zu bewiltigen ist, so da die angebotene Literatur sich fiir ihn
vervielfacht und teilweise als Belastung empfunden wird.

Sehr geschitzt werden nach Hortsch/Kersten die Freiriume, welche die Lehrpline
den Weiterbildnern einrdumen. Diese Freirdume waren bereits, wenn auch im gerin-
geren Mafle, in DDR-Lehrplénen festgeschrieben.

Die eigene Mitwirkungsmoglichkeit heutzutage an der Konstruktion von Curricula
fiir QualifizierungsmafBnahmen wird realistisch eingeschétzt. Die Steuerungsfunktion
der Arbeitsiamter, Priifungsmodalititen und haufig vorgegebene ,fertige* Curricula
erlauben kaum groBere Freirdume. Sie wirken kreativitdtshemmend. So kann auch
,»die Erweiterung der unterrichtsbezogenen Denk- und Handlungsfreirdume, die sich

. . . . . 107
Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues ‘ISFMUNCHEN

Weiterbildunssystem entsteht Vet i S s




mit der Wende relativ schnell vollzogen hat“, wie van Buer meint, ,,moglicherweise
zu einem als schmerzlich empfundenen subjektiven Kontrollverlust und in der
Konsequenz zu einer Habitualisierung der Nicht-Nutzung der Freirdume* werden
(van Buer 1994, S. 10), auch wenn z.B. der weitaus grofite Teil der von Squarra/van
Buer befragten Lehrer an Wirtschaftsschulen die wahrgenommene Zunahme an
padagogischen Freirdumen begriiit (Squarra/van Buer 1994, S. 193).

3.3.5 Uberwindung des Methodenschocks

Die in der ersten Phase des Transformationsprozesses von den Weiterbildnern
staunend und irritierend wahrgenommenen neuen Aus- und Weiterbildungsmethoden
mit ihren offenen und liberalen Lernformen (Reuter, in Neubert/Steinborn 1994,
S. 207) sowie dem mehr und mehr als additiv erkannten verbalen und apparativen
Ausstattungsgrad (Buggenhagen 1991, S. 17) verloren in der zweiten Phase, also ab
Anfang 1993 (AFG-Novelle), zunehmend an Glanz und Uberzeugungskraft, zumal
sich die Weiterbildner jetzt verstirkt zutrauten, sich an alte Qualifizierungsmuster zu
erinnern, sie positiv zu deuten und in ihre neue Berufsrolle einzubringen (Hoepfner/
Selka 1991, S. 51), so daB in gewisser Weise von Re-Identifizierungsprozessen bei
Weiterbildnern gesprochen werden kann — ein Phinomen, das Squarra/van Buer in
dhnlicher Weise auch bei Lehrern an Wirtschaftsschulen in den NBL festgestellt
haben (Squarra/van Buer 1994, S. 193). Auf der anderen Seite stehen jedoch auch
einige den Umbriichen innerlich so reserviert gegeniiber, daf3 sie das ,,Alte” dem
»Neuen“ gegeniiber eindeutig grundsitzlich bevorzugen. Stellvertretend seien einige
Elemente dieser alten Besitzstdnde und Erfahrungen genannt, die, wie angedeutet, in
unterschiedlicher Weise in die neue Berufsrolle eingebracht werden oder eben auch
die alten Handlungsmuster zu rechtfertigen haben:

*  Fachkompetenz als Stabilisierungsfaktor: Die solide Fachkompetenz im ge-
werblich-technischen Bereich, gestiitzt durch breite mathematisch-naturwis-
senschaftliche Grundlagen (Del Tedesco/Vierke in Del Tedesco u.a. 1993,
S. 30), ermoglichte es den Weiterbildnern in der Regel, sich schnell und ohne
groBere Probleme in die neuen Technologien (CNC, CAD, Elektropneumatik
etc.) einzuarbeiten; gefragt waren vielmehr Themen wie Arbeitssicherheit,
Arbeits- und Tarifrecht sowie Umweltschutz (Liepmann/Stiibig in Neubert/
Steinborn 1994, S. 42 f.).

*  Schliisselqualifikationen: Es ist keineswegs so, wie héufig in der West-Literatur
anzutreffen (z.B. Bonarius 1991, nach Del Tedesco/Vierke 1993, S. 35), daf}
die Vermittlung von Schliisselqualifikationen in der DDR-Weiterbildungs-
didaktik und -methodik keine Rolle gespielt hiitte. Zwar eingebettet in soziali-
stische Denk- und Handlungsstrukturen, doch gleichwohl nicht nur als Chiffre,
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sondern auch konkret in didaktisch-methodischen Handlungsanweisungen er-
kennbar, waren Ziele wie die Férderung von Selbstindigkeit, Problemlosungs-
fahigkeit, Teamfihigkeit und Kooperation sowie die Verbindung von Theorie
und Praxis keinesfalls marginale padagogische Ausschmiickungen, sondern
Aus- und Weiterbildungsrealitit (Schurer 1990, S. 357 f.; Gutachten P6hlmann
1993, S. 21 ff.; Gutachten Gentner 1994, S. 18; Gutachten Bernard 1993, S. 17),
wenn auch in stark dozentenorientierten Vermittlungsformen. Das wird auch
dadurch belegt, daB das Thema ,,Schliisselqualifikationen® im Weiterbildungs-
bedarf von Aus- und Weiterbildnern einen sehr niedrigen Stellenwert besitzt
(Liepmann/Stiibig in Neubert/Steinborn 1994, S. 43).

J Auch die Annahme, daf} das vielgepriesene ,,Lernen im Prozef der Arbeit“ eher
eine kostengiinstige Verlegenheitslosung denn eine (zumindest teilweise) genu-
in didaktisch-methodische Vermittlungsform betrieblicher Aus- und Weiterbil-
dung gewesen sei, hilt einer kritischen Uberpriifung nicht stand. Im Gegenteil:
Schon friih, ndmlich in den spiten 60er Jahren, sind beispielsweise fiir die
betriebliche Weiterbildungsdidaktik und -methodik in diesem Zusammenhang
konzeptionell mit den sogenannten ,,Theoretischen Zentren in Produktionsab-
teilungen” Elemente entwickelt und auch vereinzelt implementiert worden
(Hering 1970), die von ihrem Anspruch her keinen Vergleich mit den bei uns
in jiingerer Zeit hochgepriesenen dezentralen Lernformen wie Qualitétszirkel,
Lernstatt oder Lerninsel zu fiirchten brauchen.

Zusammenfassend ist festzustellen: Sowohl fiir die Weiterbildungsinstitutionen als
auch fiir das Weiterbildungspersonal lassen sich bislang zwei Transformations-
phasen unterscheiden (Hartwig 1994, S. 322), die zwar zeitlich parallel verlaufen
(Phasenkongruenz), aber von grofer Unterschiedlichkeit nicht nur inhaltlich, son-
dern auch strategisch gekennzeichnet sind:

e Auf der Seite der Weiterbildungsinstitutionen ist die erste Phase gekennzeich-
net von

Auflésung betriebszentrierter Weiterbildung im Kontext aufgeldster Berufsaus-
bildungsstrukturen;

Aufbau auBerbetrieblicher pluralistischer Weiterbildungsstrukturen gemifl den
AFG- und BBiG-Vorgaben (Finanzierungs-/Férderungspolitik bzw. Ordnungs-
politik) sowie den Kammerregelungen; .
Zerfall ehemals bestehender regionaler Weiterbildungskooperationsnetze (mit
dem gleichzeitigen Versagen regionaler Arbeitsdmter in dieser Hinsicht, zu-
mindest in einigen Regionen).
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*  Die zweite Phase ist geprigt von

vornehmlich kostenorientierter Marktbereinigung bei der auBerbetrieblichen
Weiterbildung;

zaghafter Renaissance des Lernortes Betrieb;
Konsolidierung der AFG-geforderten Weiterbildung.

e  Auf der Seite des Weiterbildungspersonals stehen fiir die erste Phase

das Vertrauen auf beruflicher Weiterbildung als dem Motor fiir wirtschaftlichen
Aufschwung und als Voraussetzung fiir Beschiftigung;

die Deprofessionalisierungsgefahr durch die neuen didaktisch-methodischen
Konzeptionen;

die Verunsicherung durch die neuen Organisationsstrukturen.

»  Die zweite Phase wird bestimmt durch
Re-Identifizierungsprozesse mit der gebrochenen beruflichen Kompetenz;

Wiederentdeckung der zentralen Kategorien Arbeit und Betrieb fiir die beruf-
liche Weiterbildung;

Aufbau neuer Rollenmuster im Rahmen der gesellschaftlichen Transformation.
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V. Institutionell-strukturelle Reorganisation der
beruflichen Weiterbildung unter den Rahmenbe-
dingungen des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG)

1. Ziel, Gegenstand und Anlage der Untersuchung

Gegenstand der nachfolgenden Ergebnisdiskussion ist die Analyse der Reorganisa-
tion der beruflichen Weiterbildung aus institutionell-struktureller Perspektive. Wie
bereits in Kap. II dieses Berichtes skizziert, wurde der Transformationspfad unter
dem Primat einer politisch intendierten organisatorisch-strukturellen ,,Neuordnung*
der beruflichen Weiterbildung mit dem Leitkonzept einer marktformig-pluralistisch
verfaten Struktur abgesteckt, wobei die erforderlichen Geburtshilfen dieses
Reorganisationsprozesses durch die Regulierungs- und Finanzierungsmodalititen
des Arbeitsforderungsgesetzes (einschlieBlich der Verinderungen) und durch die
Vorortsteuerung seitens der rasch nach der Wende installierten Arbeitsimter vorge-
nommen wurde. Infolge der den regionalen Arbeitsverwaltungen aufgebiirdeten
Steuerungsaufgaben bei der Implementierung neuer Organisationsstrukturen, die
aufgrund fehlender Kompetenzen wie auch entsprechender Koordinations- und
Kooperationsbeziehungen in vielfacher Form zu Defiziten mit offensichtlichen Fehl-
signalen fiihrten, muBten sie auch die Funktion des handelnden Akteurs wahrneh-
men, da andere Akteure sich erst sukzessiv in der im Jahr 1991 noch offenen
Gestaltungsarena etablieren konnten.

Fir die Umsetzung dieses Forschungsansatzes wurde ein empirisches Vorgehen
gewihlt, das sich an folgenden Eckpunkten und Vorabentscheidungen orientierte:

1) Das empirisch zu untersuchende Forschungsfeld wurde regional eingegrenzt.
Eine regionale Begrenzung erfolgte nicht nur aus forschungspragmatischen
Uberlegungen heraus, sondern die ,,Region® als Untersuchungsgegenstand ak-
zentuiert einen exemplarischen Charakter fiir die Beobachtung von Prozef3-
verldufen innerhalb bestimmter Zeithorizonte. Dariiber hinaus lassen sich wei-
tere Begriindungen anfiihren:

a) Regionen unterscheiden sich nach wirtschafts-, beschéftigungs- und arbeitsmarkt-
strukturellen Merkmalen. Hinter diesen Merkmalen, die sich konkret auf der
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Ebene von Branchen, BetriebsgroBen etc. darstellen, verbergen sich spezifische
Qualifikationsbedarfe als die Referenzpunkte, die tiber die berufliche Bildung
bearbeitet werden miissen.

b) Ein Arbeitsamtsbezirk stellt geographisch ein regional abgrenzbares Handlungs-
feld fiir eine umzusetzende Politik dar. Dies ermoglicht, ein regionsspezifisches
institutionelles Handlungs- und Aktionsspektrum und die darin involvierten
Akteure zu identifizieren, Wirkungsbereiche zu analysieren und nach dem
politischen Problemdruck vor Ort zu fragen.

c) Der regionale Zugriff bietet ferner die Chance, mehrere Regionen aufgrund
unterschiedlicher Niveaus und Spezifika — wie z.B. durch arbeitsmarktpolitische
Indikatoren in der Forderungspolitik nach dem AFG belegbar — bei der Etablie-
rung institutioneller (Weiterbildungs-)Strukturen zu vergleichen und nach Ur-
sachen fiir gemeinsame wie auch unterschiedliche Entwicklungslinien und
Gestaltungsoptionen zu suchen.

d) Eine regionale Untersuchungsperspektive ermdglicht ferner einen schnelleren
Zugriff auf eine bestimmte Daten- und Informationsbasis, zumal im Falle der
NBL zu Projektbeginn davon ausgegangen wurde, daB im Bereich der hier zu
untersuchenden AFG-Forderungspolitik aus legitimatorischen Griinden fiir die
Mittelverausgabung relativ schnell Daten und Informationen fiir die Aggrega-
tionsebene ,,Arbeitsamtsbezirk® verfiigbar sind.

Mit der Entscheidung zu einer regionalen Betrachtung beruflicher Weiterbildung
wird einerseits der Bedeutungsgewinn des Gegenstandsbereichs unter dem Gesichts-
punkt regionalen Handelns unterstrichen (Gnahs 1994, S. 1 ff.), andererseits erweist
sich der Befund, daB} regionalorientierte Weiterbildungsforschung lange Zeit ein
Schattendasein gefiihrt und sich von daher als eigenstindige Wissenschaftsdisziplin
noch nicht ausreichend profiliert hat, fiir die Forschung in den NBL als problema-
tisch. Besonders defizitir ist, da3 nahezu keine konsistenten und handhabbaren
theoretischen Konzepte zur Erforschung regionaler Weiterbildung existieren und
daf} folglich theoretisch-methodische Ansitze zur rdumlichen Analyse in Verbin-
dung mit der Verdeutlichung regionaler Verflechtungen innerhalb der beruflichen
Weiterbildung weitgehend nur rudimentér entwickelt sind (Dobischat 1993, S. 8 ff.).

2) Um den Reorganisationsprozef} in der beruflichen Weiterbildung auf der insti-
tutionell-strukturellen Ebene fiir die empirische Analyse vorzubereiten und um
sie theoretisch zu fundieren, wurde auf folgendes Konzept zuriickgegriffen: Ein
durch die Formulierung und Umsetzung einer Politik hergestellter bzw. durch
politische Vorgaben strukturierter Handlungszusammenhang 146t sich auf der
Grundlage unterschiedlicher Positionen analysieren (Wahl 1993, S. 3). Nach
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Kuhn? sind in jedem bewuBt koordinierten Beziehungszusammenhang die
Stellungen bzw. Funktionen Trdger (sponsor), Betreiber (staff), Zuwender
(factor supplier) und Empfiinger (recipient) vorzufinden (Kuhn 1975, S. 215 £.),
die auf der Grundlage ihres Handlungsbeitrages unterschieden werden kénnen.
Im politischen Bereich sind die Triger diejenigen, die ein Programm konzipie-
ren oder formulieren, die also eine Policy gestalten und rechtsverbindlich
beschlieBen. Die Ebene der Betreiber kann in diesem Kontext weiter in
Implementationsmanager und Durchfithrende vor Ort untergliedert werden.
Der Implementationsmanager formuliert detailliertere Handlungsanweisungen,
schliefit Vertréige ab, stellt Personal ein, baut Organisationen auf und verteilt die
finanziellen Mittel zur Realisierung des Programms. Die Durchfiihrenden vor
Ort dagegen setzen das Programm im direkten Kontakt mit den Zuwendern, die
wesentlich notwendige Inputs fiir die auf die Adressaten/Empfanger ausgerich-
tete Programmaktivititen liefern, um. Damit stiften Offentliche Programme
einen Handlungszusammenhang, der ein Interaktionsnetz zwischen verschiede-
nen Akteuren erfordert, wobei sie dabei auf schon bestehende Organisationen
zuriickgreifen und/oder auch neue Organisationen ins Leben rufen konnen
(Windhoff-Héritier 1987, S. 92 f.). Die staatlich bereitgestellten Mittel fixieren
aber nur den Rahmen fiir lokale Handlungsméglichkeiten (Hild 1992, S. 56).
Die Politikimplementation und die Einbringung spezifischer Leistungen wer-
den dagegen von den Akteuren in der Region mitbestimmt, so daf} auf regio-
naler Ebene Konflikt- und Konsensbildungsprozesse induziert werden (Blanke
1989, S. 549 ff.).

Obwohl das Verhalten der (arbeitsmarktpolitischen) Akteure (gegenseitige
Beeinflussung, Genese neuer Akteursnetzwerke, Abwégung von Interessen,
Aushandeln von Kompromissen etc.) innerhalb der Transformationsprozesse in
den neuen Bundesldndern von vorrangigem soziologischen Interesse sein diirf-
te, bleibt doch zu konstatieren, daf sich die Forschung zu Fragen des Akteur-
verhaltens in Ostdeutschland noch in den Anfiangen befindet (Griinert 1993,
S.23). Um das Handlungs- und Beziehungsgeflecht der Akteure innerhalb
regionaler Weiterbildungskonstellationen ansatzweise systematisch zu analy-
sieren, bietet es sich an, die Realisierung arbeitsmarktpolitischer Instrumente
und die Forderung beruflicher Weiterbildung nach dem AFG (Agenda) auf
regionaler Ebene zu einer lokalen Arena zusammenzufiihren und die Akteur-
konstellationen in der Region in Anlehnung an Heidemann als Vermaschung
von Arena und Agenda zu betrachten (Heidemann 1992).

22 Das hier von Kuhn unterlegte Akteurs- und Aktionsmodell dient ledigleich dem Ausweis, wie
vielfiltig die zu untersuchenden Objekt- und Handlungsstrukturen in der Realitét sind und welche
differenten Optionen wahrnehmbar wiren. Es wird in der weiteren Untersuchungsdarstellung
allerdings darauf verzichtet, jeweils die idealtypische Benennung einzelner Untersuchungs-
faktoren vorzunehmen, nicht zuletzt aus Platzgriinden. Im AbschluBbericht wird die Folie des
Kuhnschen Konzepts auf unsere untersuchte Realitét allerdings wieder aufgelegt.
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Die regionale Arena besteht aus einer Reihe von Akteuren, die verschiedene
politische Positionen und Konkurrenzbeziehungen etc. zueinander einnehmen
und unterschiedlichen Zusammenschliissen angehtren konnen. Die Akteure
beabsichtigen in der Regel, ihre partikularen Interessen zur Geltung zu bringen,
so daB ihr Zusammenwirken durch Konflikt und Koordination geprigt wird.
Dabei konnen die Akteure, die in bestimmten Bestrebungen iibereinstimmen,
auf der Basis ihrer Gemeinsamkeiten Lager oder Koalitionen bilden, so da} es
bei der Konfrontation mit anderen Interessenlagen zu Kollision kommen kann.

3) Die zuvor entfalteten konzeptionellen Uberlegungen beziiglich des Regional-
bezugs und des Bedingungsfeldes fiir das Akteurhandeln im Kontext der Re-
organisation von beruflicher Weiterbildung waren die zentralen Koordinaten
fiir den empirischen Zugang im Untersuchungsfeld. Als Regionen wurden die
Arbeitsamtsbezirke ,,Zwickau®, ,,Jena* und ,,Plaven* ausgewihlt. Die Bestim-
mung dieser drei Regionaleinheiten orientierte sich primér an wirtschafts-
strukturellen Rahmendaten in diesen Regionen. Als iibergreifende Charakteri-
stika der Regionen kann fiir die DDR-Zeit festgestellt werden, dafl in den
Regionen Zwickau und Plauen groBbetrieblich-industrielle Wirtschaftsstruktu-
ren dominierten und diese sich mehr oder minder auf die jeweiligen Ober-
zentren der Stddte Zwickau und Plauen konzentrierten, wihrend die Region
Jena eher iiber eine Mischstruktur aus Industrie- und Dienstleistung verfiigte,
wobei der Arbeitsplatzbesatz sich dezentraler auf die Fliche der Gesamtregion
verteilte und damit mehrere Mittel- und Unterzentren bildete.

Den hier nur knapp geschilderten Bedingungen zufolge wurde dann das Unter-
suchungskonzept in folgenden Arbeitsschritten umgesetzt:

a) Durch eine vorbereitende Studie im Mérz 1992 im Arbeitsamtsbezirk Zwickau
wurden erste Felderkundungen vorgenommen, die u.a. die Zielsetzung hatten, das
Projektdesign zu prézisieren, empirische Instrumente zu erproben, Kontakte zu
Experten aufzubauen, Expertengespriache durchzufiihren (z.B. mit dem
Weiterbildungspersonal) und sekundérstatistische Daten zu sichten. Durch eine
erste Erhebung bei Bildungstrigern, die aulerhalb des unter Punkt b genannten
Panels in der Projekthauptphase realisiert wurde, konnte ein grobes Auswertungs-
raster (siehe Punkt 4) fiir die nachfolgenden Erhebungen festgelegt werden.

b) Mit einem weitgehend standardisierten Erhebungsinstrument wurden in allen
drei Regionen bei Bildungstrigern Grund- und Strukturdaten iiber die Einrich-
tung erfafft.”® Insgesamt konnten in einem bestimmten Zeitintervall (Panel)

23 Die erhobenen Grund- und Strukturdaten betrafen folgende Informationen: Daten zur Einrichtung
wie Rechtsform, Geschiftssitz, ,,Geschichte* im Sinne von West- und Osttriger, Weiterbildungs-
kapazitdten, Ausstattung, Personal, Manahmespektrum, Zielgruppen, Finanzierung, Kooperation

u.a.
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zwischen 1992 und 1994 236 (10/1992) bzw. 160 (3/94) Bildungstriger, die als
Zuwender im Akteursszenarium fungierten, befragt werden. Den empirischen
Kern des Datenmaterials bilden 133 Fille von Bildungseinrichtungen, die beide
Befragungen absolvierten und damit Vergleichsdaten im Zeitverlauf lieferten.
Zum Zeitpunkt der zweiten Befragungswelle hatte fast die Hilfte der in der
ersten Welle noch aktiven Bildungstriager ihr Angebot im Bereich der berufli-
chen Weiterbildung eingestellt. Die Riicklaufquote an der Gesamtbefragung
betrug regionalspezifisch zwischen 60 und 70 Prozent, gemessen an der abso-

" luten Zahl aller im jeweiligen Arbeitsamtsbezirk im Untersuchungszeitraum
vorhandenen Bildungseinrichtungen.?

¢) Im Rahmen von fiinf problemorientierten Einzelfallstudien bei Bildungstrigern
wurde exemplarisch der Reorganisationsprozef3 im Zeitverlauf untersucht. Ziel
“dieser Fallstudien war es, eine differenzierte Sicht iiber das spezielle Akteur-
handeln in einem sich dynamisch entwickelnden Proze der Transformation
und Reorganisation der beruflichen Weiterbildung im regionalen Kontext zu
erhalten. Vier Fallstudien betrafen dabei Weiterbildungsorganisationen, die in
der DDR als Betriebseinheit in grofie industrielle Kombinate eingebunden
waren und im Zuge der Privatisierung bzw. Zerschlagung der Betriebe ausge-
gliedert und verselbstindigt wurden. Eine Fallstudie bezog sich auf einen
Tréger, der eine Neugriindung mit Personal aus den alten und neuen Bundes-
landern darstellt.

d) Um das spezifische Akteurverhalten auszuloten, wurden dann im Kontext mit
den Befragungen der Bildungstriager Expertengespriche mit Vertretern zentra-
ler Institutionen (z.B. Arbeitsverwaltung, Industrie- und Handelskammern,
Kreishandwerkschaft, Bildungstriger, kommunale Amter fiir Wirtschaftsforde-
rung) in den Regionen anhand eines strukturierten Leitfadens gefiihrt. Die

- Ergebnisse dienten der Beschaffung von relevanten Hintergrundinformationen
und wurden zur Arrondierung der eigenen Datenerhebungen genutzt.

e¢) Im untersuchten Zeitraum wurden zudem sekundirstatistische Daten iiber
beschiftigungs- und arbeitsmarktpolitische Entwicklungen in den Regionen
aufbereitet. Der Schwerpunkt lag besonders auf weiterbildungsrelevanten Da-
ten wie z.B. Statistiken iiber die AFG-Forderungspolitik nach bestimmiten
Kriterien und Tiefengliederungen.

4)  Aufgrund der Ergebnisse aus der Vorstudie (Punkt 3a) einerseits und infolge
veridnderter politischer Vorgaben in der Forderungspolitik der Weiterbildung
nach dem AFG (Sauter 1994) andererseits (mit erheblichen Einschnitten in die

24  Basis hierfiir bildeten Arbeitsamtslisten tiber die registrierten Bildungstriger, die Manahmen
nach dem AFG durchfiihrten bzw. durchgefiihrt hatten.
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gerade erst entstandene regionale Weiterbildungslandschaft verbundene Ge-
setzesnovellierungen einschl. der prizisierenden Runderlasse der BA) wurden
fiir die Analyse des Transformationsprozesses in der beruflichen Weiterbildung
ein zeitliches Phasenmodell und eine Typologie fiir die Bildungstriger als
Interpretationsrahmen entwickelt.

a) Das zeitliche Phasenmodell, das vereinfacht mit dem mehr oder minder abrup-
ten Wechsel zwischen ,,Go and Stop*® charakterisiert werden kann, differen-
ziert den Reorganisationsproze3 in der beruflichen Weiterbildung in zwei
idealtypische Phasen. Wihrend die ,,Go-Phase” mit dem Startschuf} zur
Qualifizierungsoffensive Ost im Jahr 1989 eingeldutet wurde, kann der poli-
tisch gelenkte Bedeutungswandel (Alt u.a. 1994, S. 100 ff.; Doring/Schifer
1993, S.69) im Umschalten von ,,Go* auf ,.Stop“ auf den Zeitpunkt des
Inkrafttretens der 10. AFG-Novelle terminiert werden, wenngleich die ,,Brems-
spuren im Férderungsumfang bereits schon im Vorfeld spiirbar wurden bzw.
nach Inkrafttreten erst mit einem gewissen ,.time-lag* massiv durchschlugen.
Die inhaltliche Ausprégung der Phasen kann wie folgt skizziert werden:

*  Phase I (Go): Expansive Weiterbildungsforderung im Zeichen der Qualifizie-
rungsoffensive bei gleichzeitig politisch induziertem Wechsel der Organisation
beruflicher Weiterbildung durch Destruktion und schrittweise Demontage alter
Weiterbildungsstrukturen und -kooperationen auf betrieblicher Ebene bei par-
allel verlaufender Reorganisation der Weiterbildung im Zeichen neuer politi-
scher Leitkonzepte im Sinne auflerbetrieblicher, marktformiger und pluraler
Organisation und Konkurrenz.

»  Phase II (Stop): Ubergang von der expansiven zur restriktiven Forderung der
Weiterbildung infolge verengter fiskalischer Handlungsspielrdume. Konsoli-
dierung des Teilnehmerumfangs mit gleichzeitiger quantitativer und qualitati-
ver Ausdiinnung des regionalen Bestands an Weiterbildungstrégern unter In-
kaufnahme schnell fortschreitender Erodierung der gerade entstandenen Weiter-
bildungslandschaft unter ,,neuen® institutionell-organisatorischen Vorzeichen.
Erneuter politisch induzierter Perspektivwechsel zu Gunsten des Lernortes
Betrieb und Verstirkung der Segmentation zwischen betrieblicher und auf3er-
betrieblicher Weiterbildung.

b) Plausibel war, da3 sich die Reorganisation der Weiterbildung unter neuen
Vorzeichen dem ,mainstream® der aus dem Westen bekannten Struktur-

25  Die ,,Stop and Go-Politik” im Rahmen der AFG-Forderung spielte bereits in den alten Bundesléin-
dern eine entscheidende Rolle fiir die 6ffentlich-finanzierte berufliche Weiterbildung unter dem
Diktat staatlicher Finanzspielrdiume. Durch das Umschalten von ,,Go* auf ,,Stop* wurde eine
kontinuierliche Férderungspolitik verhindert, wobei dies auch immer wieder Ruckw1rkungen auf
die beruflichen Weiterbildungstréger hatte.
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komponenten beruflichen Weiterbildung annéhern wiirde. Um die vorgefunde-
ne vielschichtige Heterogenitét der regionalen Weiterbildungsstruktur zu ver-
dichten, wurde auf Basis der Vorstudie im AA-Bezirk Zwickau zwischen drei
Grundtypen von beruflichen Bildungstrigern differenziert:

Den Typus A bilden die Reprisentanten des fritheren Weiterbildungssystems. Es
handelte sich hierbei vorwiegend um die vereinzelt noch existierenden fritheren
staatlich-betrieblichen Bildungseinrichtungen, die nach betrieblicher Abkoppelung,
institutioneller Transformation und Verselbstidndigung seit der Wende versuchten,
sich an die neuen Weiterbildungsstrukturen anzupassen. Quasi zu vernachlissigen
waren in den Regionen ehemalige auBer-/iiberbetriebliche Bildungseinrichtungen,
die nicht zum Kernstiick der beruflichen Weiterbildung in der friiheren DDR z&hlten
und eher nur ergidnzende bzw. auf spezielle Adressatengruppen ausgerichtete Funk-
tionen wahrgenommen hatten, wie z.B. die Urania, die Kammer der Technik,
Industriezweigakademien, Bildungseinrichtungen gesellschaftlicher und genossen-
schaftlicher Organisationen sowie wissenschaftlicher Gesellschaften.

Zum Typ B (in der Regel in gemeinniitziger bzw. 6ffentlich-rechtlicher Rechtsform)
gehorten sowohl in der ehemaligen DDR als auch in der alten BRD zu findende
Einrichtungsformen wie Volkshochschulen, Hoch- und Fachschulen und kommuna-
le Berufsschulen. Sie waren in der DDR bereits als Institutionen im Bereich der
beruflichen Bildung aktiv: die Volkshochschulen vorwiegend auf dem Gebiet allge-
meiner Weiterbildungsangebote und nur peripher bei der beruflichen Erwachsenen-
bildung, die Hoch- und Fachschulen vornehmlich auf akademischem Niveau fiir die
Hoch- und Fachschulkader und die kommunalen Berufsschulen im theoretischen
Bereich der Erstausbildung. Rein formal-organisatorisch ergab sich unter den neuen
Rahmenbedingungen ein vergleichsweise nur geringer Transformationsbedarf, da
sie in die transferierten bundesrepublikanischen Strukturen institutionell integrierbar
waren. Entwicklungs- und Verénderungspotentiale entstanden in bezug auf neue
inhaltliche Bildungsaufgaben und -funktionen, die durch die Ubernahme des neuen
Gesellschaftssystems vorgegeben und zugewiesen wurden.

Typus C reprisentiert die neu gegriindeten betriebsextern und marktkonform organi-
sierten Strukturen. Diese Neugriindungen von Bildungstrigern in Ostdeutschland
konnen zum iiberwiegenden Teil mit Einrichtungen gleichgesetzt werden, bei denen
aufgrund ihrer Rechtsform kommerzielle Momente iiberwiegen und die ihr Engage-
ment schwerpunktmiBig auf die Arbeitsverwaltung legen. Fiir diese erwerbs-
wirtschaftlich ausgerichteten Bildungstriager gilt der Befund aus den alten Bundeslin-
dern (Epping 1991, S. 19), daB sie vor allem die Finanzmittel der Arbeitsverwaltung
im Blickfeld hatten. Die Gruppe der dem Typ C zuzurechnenden Bildungstréiger
differenzierte sich anhand des Merkmals ‘Geschéftssitz’ in zwei Untergruppen: Zu
unterscheiden waren Weiterbildungseinrichtungen mit Firmensitz in den neuen Bundes-
landern und Bildungstréger, die verldngerte Ableger westdeutscher Anbieter waren.
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Die zweitgenannte Gruppe symbolisierte in besonderer Weise den weitgehend (insti-
tutionell, konzeptionell) unangepafiten Transfer der bundesdeutschen Struktur-
komponenten in die neuen Bundesldnder; fiir sie galt, da} ihre Tatigkeit wesentlich
von den Vorgaben der Hauptverwaltung beeinflu3t wurde und daf sie infolgedessen
iiberproportional westliche Blaupausen in ihren MaBinahmen realisierte.

2. Untersuchungsergebnisse
2.1 Umstrukturierungsphase I (Transformationsphase 1)
2.1.1 Politische Pramissen und arbeitsmarktpolitische Daten

Nach ordnungspolitischer Auffassung der Bundesregierung (Trdiger) sollten die
ostdeutschen Betriebe die Hauptlast der in den NBL notwendigen Anpassung von
Qualifikationsstrukturen selbst tragen (BMBW 1992b, S. 87). Ihrem Selbstverstind-
nis von marktorientierter und pluralistisch verfaliter Weiterbildung folgend, belief8
sie es weitgehend dabei, im Rahmen subsididrer Hilfestellungen den notwendigen
Auf- und Ausbau funktionierender auBerbetrieblicher Weiterbildungsinfrastrukturen
in den ostdeutschen Regionen zu fordern. In dieser Konstellation erfolgten nach dem
Transfer der bundesdeutschen Gesetzgebung zur Berufsbildung (Berufsbildungsge-
setz) und Arbeitsforderung (Arbeitsférderungsgesetz) sowie der impliziten bildungs-
und arbeitsmarktpolitischen Handlungs- und Regelungsmuster — méglicherweise
durch Zeitdruck verstéirkt — der im nachhinein unreflektiert erscheinende Riickgriff
auf das kaum bzgl. der Ost-Situation erweiterte oder adaptierte AFG-Instrumentari-
um und sein Einsatz bei der arbeitsmarktpolitischen Offensive Ost. Quasi als Vor-
aussetzung seiner Implementierung und zur Gewihrleistung seiner Leistungsfihig-
keit forcierte die Bundesanstalt fiir Arbeit (Betreiber bzw. Implementationsmanager)
mit groem finanziellen Aufwand die Neukonstruktion pluralistischer und markt-
konformer Angebotsstrukturen (Blaschke u.a. 1990), allerdings weitgehend abge-
koppelt von betrieblichen Aktionsfeldern.

Arbeitsmarktpolitische Rahmendaten aus den Untersuchungsregionen

Den Verldaufen der Arbeitslosigkeit in den Regionen Siid-Ost-Thiiringen, Vogtland
und Westsachsen ist gemeinsam, daff nach dem vorwiegend durch auslaufende
Kurzarbeiterregelungen bedingten schlagartigen Anwachsen? der Arbeitslosenquo-
ten zur Jahreswende 1991/92 ein noch gesteigerter, massiver Einsatz arbeitsmarkt-
politischer Instrumente einen weiteren Anstieg im Verlauf des Jahres 1992 verhin-
derte und die offiziellen Arbeitslosenquoten insgesamt merklich sinken lie8. Diese

26  Arbeitsamtsbezirk Jena: 16,2 % nach 9,3 % in 12/91, Arbeitsamtsbezirk Plauen: 19,2 % nach
11,2 % in 12/91, Arbeitsamtsbezirk Zwickau: 19 % nach 12,2 % in 12/91. )
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offentlichkeitswirksame und sozialpolitisch notwendige Tendenz hielt etwa bis zum
Jahreswechsel 1992/1993 an (Arbeitsamtsbezirk Jena: 12,5 %, Arbeitsamtsbezirk
Plauen: 15,6 %, Arbeitsamtsbezirk Zwickau: 15,9 %). Dann trat als Folge sich stark
verknappender 6ffentlicher Haushaltsmittel die 10. AFG-Novellierung in Kraft und
fiihrte zu einer erheblichen quantitativen Reduktion des eingesetzten arbeitsmarkt-
politischen Instrumentariums und damit zum erneuten Anstieg der Arbeitslosigkeit.
Da das Beschiftigungssystem insgesamt aufgrund anhaltender wirtschaftlicher
Schwierigkeiten Arbeitslose und Arbeitssuchende trotz der Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaBnahmen kaum absorbieren konnte und stattdessen eher noch weitere Ar-
beitskrifte freisetzte, stiegen die Arbeitslosenquoten unter Beriicksichtigung nun
zudem auslaufender, bereits vor der AFG-Anderung genehmigter arbeitsmarkt-
politischer MaBinahmen bis zum Jahreswechsel 1993/94 und nachfolgend auf z.T.
neue Hochststinde an (Arbeitsamtsbezirk Jena: 16,5%, Arbeitsamtsbezirk Plauen:
18,9 %, Arbeitsamtsbezirk Zwickau: 18,6 %); ein sich ab Frithjahr/Sommer 1994
abzeichnendes Absinken der Arbeitslosenquoten stand weniger fiir eine Entspan-
nung der Arbeitsmarktlage als vielmehr fiir positive saisonale Einfliisse.

Im Verlauf der vorab skizzierten Entwicklung hatte sich in allen drei Regionen eine
besondere Betroffenheit von Frauen und damit eine geschlechtsspezifische Segmen-
tation des Arbeitsmarktes herauskristallisiert, die sich in einem wahrend der Jahre
1991-94 insgesamt gestiegenem Anteil der Frauen an den Arbeitslosen sowie an
gegeniiber Ménnern eminent hoheren Arbeitslosenquoten bemerkbar machte. Diese
Tendenzen traten in den séchsischen Arbeitsamtsbezirken aufgrund einer ehemals
groBeren wirtschaftlichen Bedeutung von Branchen (Textil- und Bekleidungsindu-
strie, z.T. auch Landwirtschaft), die einen {iberdurchschnittlich hohen Anteil weib-
lich Beschiftigter besaBen und von einem radikalen Arbeitsplatzabbau sowie
Entlassungswellen nach der Vereinigung heimgesucht wurden, markanter in Er-
scheinung; im iibrigen lag die Frauenerwerbsquote in den séchsischen Regionen
generell wesentlich iiber der Frauenerwerbsquote in Jena (Thiiringen). Aufgrund
kaum adédquat gegensteuernder arbeitsmarktpolitischer Malnahmen zeigte sich die-
ser Trend in der Region Westsachsen in besonders extremer Form. Der Frauenanteil
an den Arbeitslosen stieg hier kontinuierlich auf iiber 70 Prozent. Wiahrend die
Arbeitslosenquote der Ménner im Sommer 1994 einen Wert annahm, der nur etwas
iiber der Quote vom Jahresbeginn 1991 lag und sich in der Zwischenzeit stets bei 10
Prozentpunkten bewegt hatte, pendelte sich die Frauenarbeitslosenquote im
Untersuchungszeitraum nach etwa 10 % zum Beginn des Jahres 1991 auf etwa 26-
27 % ein.

Der mit der Deindustrialisierung verbundene Arbeitsplatzabbau erfolgte besonders
in Sachsen aufgrund seiner industriellen Pragung in Form von Massenentlassungen.
In Verbindung mit den dortigen liberwiegenden Monostrukturen ergeben sich daraus
Erklarungen dafiir, dal die Arbeitslosenquoten der siichsischen Regionen in der
Regel etwa 3 Prozentpunkte iiber der des Arbeitsamtsbezirks Jena liegen.
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Die Ursachen dafiir sind nicht zuletzt in den unterschiedlichen traditionell-wirt-
schaftlichen Strukturen beider Linder vor der Wende zu suchen. Die territoriale
Zersplitterung und die natiirlichen Gegebenheiten verhinderten, da8 sich Thiiringen
zu einem einheitlichen Wirtschaftsraum entwickelte und da grofle Industrie- und
Handelszentren von iiberregionaler Bedeutung entstanden. Limitierte Ressourcen —
Rohstoffe und Bodenschitze — fiihrten hier stattdessen schon frithzeitig zu einer
gewerblichen Produktion, so daf3 der private, handwerkliche Bereich in Thiiringen
trotz starker Verstaatlichungstendenzen auch zu DDR-Zeiten eine relativ groBe
Rolle spielte und in der Folge auch nach der Wende gehéuft kleine wirtschaftliche
Einzelwelten entstanden.

Demgegeniiber war in Sachsen die Industrialisierung traditionell landesweit vorge-
schritten, nicht zuletzt da die natiirlichen Grundlagen fiir eine landwirtschaftliche
Nutzung keine ausgesprochen guten Voraussetzungen boten. Es entwickelte sich
eine sichsische Industriestruktur, zu deren besonderen Kennzeichen eine hohe Stand-
ortdichte mit z.T. ausgeprigten Konzentrationsrdaumen und ein insgesamt durchaus
breites Branchenspektrum gehorten. Die Wirtschaftspolitik der DDR-Regierung
fithrte dann dazu, da6} in der regionalen Ostwirtschaft industrielle Monostrukturen
entstanden, wie z.B. das Textilrevier zwischen Chemnitz und Plauen.

Die folgende Analyse der Arbeitsmarktpolitik in den einzelnen Regionen steht vor
einem Hintergrund, der im folgenden an Hand einiger Indikatoren fiir die Unter-
suchungsregionen im Vergleich und partiell auch im Vergleich mit den NBL insge-
samt dargestellt wird. Wir verdeutlichen diesen Hintegrund an folgenden Merkma-
len:

1. Wirkungen von arbeitsmarktpolitischen Instrumenten zur Entlastung des Ar-
beitsmarktes

2. Teilnehmerbestinde in Malnahmen der beruflichen Fortbildung und Umschu-
lung

3.  Mafinahmeeintritte in FuU und betriebliche Einarbeitung in Prozent, Basis: alle
Eintritte in FuU und betriebliche Einarbeitung

4. Vergleich von AuftragsmaBnahmen und freien Mafnahmen

Anhand dieser Merkmale wollen wir zeigen, da8 die Entwicklung in den einzelnen
Regionen im wesentlichen der Gesamtentwicklung in den NBL folgt, da} aber auch
Begriindungen fiir Unterschiede zwischen der Regionen in den jeweiligen sozialen
und wirtschaftlichen regionalen Strukturbedingungen zu finden sind.
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Abbildung 2: Entlastung des Arbeitsmarktes durch arbeitsmarktpolitische
MafBnahmen *
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Quelle: TAB Werkstattberichte; ANBA; eigene Zusammenstellung

Abb. 2 verdeutlicht in einer groben Ubersicht Entlastungseffekte des Arbeitsmarktes
durch arbeitsmarktpolitische Malnahmen. Unter dieser Zusammenfassung werden
gezidhlt: Teilnehmer in Vollzeitmanahmen FuU, Bezieher von Vollzeit-Kurzarbei-
tergeld (Vollzeit-Aquivalente), Bezieher von Alteriibergangsgeld und Vorruhestands-
geld, Teilnehmer an ABM sowie Teilnehmer in Maflnahmen nach § 24%h. Die
MabBzahlen auf der Vertikalen geben die Zahl der Teilnehmer aus diesen Gruppen je
100 Arbeitslose an. Somit addieren sich die Werte in der Tabelle mit 100 zu der Zahl
derjenigen Erwerbspersonen, die sich entweder in registrierter Arbeitslosigkeit oder
in den genannten Maflnahmen befanden.

Die Abbildung 148t erkennen, daf in allen Untersuchungsbezirken und im gesamten
Beobachtungszeitraum die Entlastung des Arbeitsmarktes durch Malnahmen hoher
lag als im Durchschnitt der NBL. Einzige (im Rahmen der Untersuchung nicht
erklirbare) Ausnahme ist hier der Arbeitamtsbezirk Zwickau, der in der Zeit bis
Anfang 1993 knapp unter den Durchschnittswerten fiir die NBL lag. Fiir diese fiir
alle drei Untersuchungsbezirke positiven Werte sehen wir zum einen die hier vor-
dringlichen Bedarfslagen als mogliche Erkldrung an, zum anderen auch die hier
friihzeitige und wirksame Funktionsweise der Arbeitsverwaltung. Dies gilt offen-
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sichtlich besonders fiir Jena, das als ,,politisches Modell* fiir den Transformations-
prozefl mit besonderer Aufmerksamkeit bedacht wurde.

Der Verlauf in der Zeit von Juli 1992 bis Juli 1994 zeigt Konjunkturen und Rezes-
sionen dieses Indikators: Der Anstieg in der zweiten Hélfte des Jahres 1992 diirfte
mit der in dieser Zeit forcierten Deindustrialisierung einerseits und mit einer langsam
funktionsfihig werdenden regionalen Arbeitsverwaltung, die nunmehr Zuweisungen
zu Mafinahmen vornehmen kann, sowie einem umfangreichen regionalen Mafinahme-
angebot in Verbindung stehen. In dieser Zeit wurde die Spitze der Zuweisungen in
arbeitsmarktentlastende MaBnahmen erzielt. DaB diese Spitze zum Ende des Jahres
erreicht wird, ist wohl auch Ausdruck allgemeiner Tendenzen in der Vergabe von
(6ffentlichen) Haushaltsmitteln. Dieser Aufschwung wurde Anfang 1993 gebremst
durch die 10. Novellierung des AFG. Seit dieser Zeit ist ein stetiger tendenzieller
Trend des Riickgangs der Entlastungseffekte zu beobachten. Der drastische Ein-
bruch zum Beginn des Jahres 1993 diirfte das Zusammenwirken zweier Momente
darstellen, die zur Bildung dieses Indikators herangezogen wurden: Zum einen
spiegelt sich darin die starke Zunahme der Zahl der registrierten Arbeitslosen
(Quotient) zum Jahreswechsel, zum anderen in einer erst im Laufe des Jahres wieder
greifenden Zuweisung in arbeitsmarktpolitische MaBnahmen, die wir als Folge der
iiblichen — meist antizyklischen — ,,Stop-and-go-Politik” des AFG-Vollzugs interpre-
tieren. Dies Auffassung bestirkt sich durch zwar geringere, aber dennoch erkennbare
Riickgédnge und einen spéteren (geringfiigigen) Anstieg zum Jahreswechsel 1993/
1994.

Abbildung 3: Teilnehmerbestinde in Ma3nahmen der beruflichen Fortbildung und
Umschulung (FuU)
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Einen Ausschnitt aus den Informationen der Abb. 2 bietet die Abb. 3, die die
Teilnehmerbestéinde in Maflnahmen der beruflichen Fortbildung und Umschulung
fiir den gleichen Zeitraum darstellt. Diese Teilnehmerzahlen geben als Ergebnisse
einer regionalen Arbeitsmarktpolitik erste Hinweise auf das Verhiltnis von Handlungs-
moglichkeiten der regionalen Arbeitsverwaltung und der Bildungstriger als wesent-
lichen Akteuren in der Gestaltung der regionalen Arbeitsmarktpolitik. Beide Insti-
tutionen sind insoweit aufeinander angewiesen, als dafl eine problemadéquate Ver-
gabe von AFG-Mitteln im Bereich FuU auf eine entsprechend geeignete Triger-
struktur angewiesen ist. 4

Im Uberblick spiegelt sich auch hier die vergleichsweise positive Situation im
Vergleich zum Durchschnitt fiir die gesamten NBL iiber den Untersuchungszeitraum.
Die hochsten Teilnahmequoten finden wir im Arbeitsamtsbezirk Jena mit einem
Teilnehmerbestand zwischen 50 und 70 Prozent bis zur Mitte des Jahres 1993, der
damit im Schnitt etwa 20 Prozentpunkte iiber den Durchschnittsdaten fiir die NBL
insgesamt liegt.

Bemerkenswert ist die Konvergenz der Teilnehmerbestinde in FuU in allen drei
Untersuchungsregionen ab Mitte des Jahres 1993. Hier sind nur vorsichtige Interpre-
tationen vorzunehmen: Wir nehmen an, daf mit dem Vollzug der 10. Novellierung
des AFG, mit einem beginnenden arbeitsmarktpolitischen Informationsbestand und
damit moglichen Steuerungen in den einzelnen Bezirken erstmals die Moglichkeit
geschaffen wurde, hier vergleichbare Politiken zu vollziehen.

Ebenfalls als Ausdruck einer regionalen Arbeitsmarktpolitik sehen wir das Verhilt-
nis von Auftragsmafnahmen und ,,freien* Maflnahmen in den Untersuchungsbezirken.
Dieses Verhiltnis zeigt die Abb. 4. Generell folgt dieser Indikator dem Trend, in der
Anfangsphase des Transformationsprozesses hier eine Dominanz von Auftrags-
maBnahmen auszuweisen, in seinem weiteren Verlauf 1468t sich eine vergleichsweise
Zunahme an freien Malnahmen dokumentieren. Dieser generelle Trend folgt folgen-
dem Muster: In der Anfangsphase bestanden aufgrund einer noch im Aufbau begrif-
fenen ,,Trdgerlandschaft kaum Moglichkeiten, freie MaBBnahmen mit Teilnehmern
zu beschicken. Als Auftragsmallnahmen wurden bereits im Westen konzipierte
MaBnahmen in die NBL transferiert, um dort unmittelbar Mainahmen der berufli-
chen Weiterbildung anbieten zu konnen. Uber diesen Mechanismus konnten west-
liche Bildungstrédger rasch in den NBL Fuf} fassen, fiir die Arbeitsverwaltungen vor
Ort wurde damit das Mengenproblem gelost, d.h., es konnte ohne gréfiere Vorberei-
tungszeiten und ohne besonderen Priifungsaufwand eine erhebliche Zahl von Teil-
nehmern in Mafinahmen gebunden werden. Ein weiterer Grund diirfte darin liegen,
daf iiber AuftragsmaBBnahmen — neben der Mdglichkeit der institutionellen Forde-
rung — in gro3em Maf3e Mittel fiir die Ausstattung der Bildungstriger zur Verfiigung
gestellt werden konnten. Im weiteren Verlauf wendet sich die Arbeitsverwaltung der
sonst {iblichen Praxis zu, freie Maflnahmen mit ihren hoheren Anforderungen an

1AN
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Abbildung 4: Anteile Auftragsmafinahmen / Freie MaBnahmen:
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Quelle: IAB Werkstattberichte, ANBA; eigene Zusammenstellung
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Triagerkompetenzen und -initiativen zu favorisieren. Diese Praxis folgt auch dem
Trend der Privatisierung der Weiterbildungsaktivitdten in den NBL.

Im weiteren scheint eine nach Untersuchungsbezirken differenzierte vergleichende
Interpretation angebracht. Im Arbeitsamtsbezirk Zwickau finden wir eine Trager-
struktur mit deutlicher ausgeprigter Kommerzialisierung als in den anderen beiden
Bezirken. Hintergrund dieser Entwicklung diirfte die Erwartung einer hohen wirt-
schaftlichen Dynamik sein, die durch die Ansiedlung von Automobilindustrie und
(Hoffnungen auf) Zuliefer- und Dienstleistungsbetriebe geprigt war. Vor diesem
Hintergrund sahen Bildungstréger positive Rahmenbedingungen fiir ein kommerzi-
elles Bildungsangebot, was dazu beigetragen haben diirfte, daf hier die Arbeitsver-
waltung schon relativ frith den Wechsel auf freie MaBinahmen vollziehen konnte.

Der Bezirk Plauen wandelt auf einem anderen regionalpolitischen Pfad. Hier ist die
Arbeitslosigkeitssituation durch einen hohen Frauenanteil gekennzeichnet, als Folge
des Zusammenbruchs der hier ansissigen Textilindustrie, sowie durch eine im
Vergleich zu Zwickau noch deutlich erkennbare landwirtschaftlich geprigte Wirt-
schaftsstruktur mit (ehemals) hoher Frauenerwerbsquote. Diese Rahmenbedingun-
gen waren offensichtlich wenig attraktiv fiir die Ansiedlung kommerzieller Bildungs-
triager, so daB hier bis Anfang 1994 Auftragsmafinahmen und freie Malnahmen in
wechselnden Konjunkturen zu dokumentieren sind. Ohne im einzelnen Belege dafiir
liefern zu konnen, kann das hier zu dokumentierende Politikmuster auch darauf
bezogen sein, den Anteil von Frauen in Bildungsmafinahmen durch grofleren Einflufl
der Arbeitsverwaltung zu steigern. Andererseits kann auch ein Motiv darin gesehen
werden, bei insgesamt geringem Interesse von kommerziellen Trigern durch Auf-
tragsmaBnahmen eine den spezifischen regionalen Bedingungen angemessene Triger-
landschaft aufzubauen und unter den erschwerten Bedingungen der 10. AFG-Novel-
lierung zu erhalten. ‘

Der Verlauf im Arbeitsamtsbezirk Jena zeigt einen Trend, der im wesentlichen dem
Muster der Entwicklung in Zwickau folgt. Hier diirften die im Vergleich zu den
anderen Regionen hoheren Anteile im Dienstleistungsbereich — der iiberdies als
prosperierender Wirtschaftssektor auf weiteren Zuwachs rechnen kann — den Aus-
schlag fiir die Ansiedlung von Bildungstrdgern mit einem kommerziellen Interesse
befordert haben.
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Abbildung 5: Maflnahmeeintritte berufliche Weiterbildung: Anteile von
Fortbildung, Umschulung und betriebl. Einarbeitung
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Quelle: IAB Werkstattberichte, ANBA; eigene Zusammenstellung

Eine Differenzierung nach Maflnahmearten zeigt die Abb. 5. Eine konsistente Inter-
pretation nach Mafinahmearten erscheint nicht moglich. Fiir den Bezirk Plauen
konnen wir eine Zunahme der Umschulungsmafinahmen feststellen. Die Zunahme
dieser Mafinahmen mit dem Ziel der beruflichen Neuorientierung und héherer Dauer
kann mit der angesprochenen Struktur der Arbeitslosigkeit und Wirtschaftsstruktur
in Verbindung gebracht werden. Diese Maflnahmen sind geeignet, Personen aus
nicht reaktivierbaren Wirtschaftszweigen (Landwirtschaft) auf neue berufliche
Tdigkeiten umzuschulen und damit einen Beitrag zur Umgestaltung der regionalen
Wirtschaftsstruktur zu leisten. Bemerkenswert ist auch der allgemeine Riickgang der
betrieblichen Einarbeitungsmafinahmen ab Méarz 1992. Er dokumentiert die unzu-
reichenden Moglichkeiten bzw. die geringe Bereitschaft der Betriebe, einer
arbeitsmarktpolitischen Strategie zu folgen, die auf eine direkte Qualifizierung am
Arbeitsplatz setzt, verbunden mit der Moglichkeit, Betriebe als Zuwendungsempfianger
einzubeziehen und damit dem Subsidiaritédtsprinzip der offiziellen Arbeitsmarkt-
politik auf spezifische Weise Ausdruck zu verleihen. Bei all diesen Entwicklungen
erweisen sich die Fortbildungsmafinahmen als das wesentliche Element der arbeits-
marktpolitischen Qualifizierungsmafinahmen im gesamten Verlauf.
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2.1.2 Trigertypologien und Regionalspezifika

Die Dynamik des Umstrukturierungsprozesses 1afit sich beispielhaft an der Region
Westsachsen (Arbeitsamtsbezirk Zwickau) verdeutlichen. Im Kontext des expansi-
ven MaBnahmekurses der Bundesanstalt fiir Arbeit und daraus resultierender zuge-
spitzter bipolarer Interessenstrukturen (Huebner u.a. 1990b, S.530) unterlag das
Arbeitsamt in Zwickau (Betreiber bzw. Durchfiihrender vor Ort) einem besonderen
Handlungsdruck, da mit der Ansiedlung des Volkswagenskonzerns in Mosel bei
Zwickau ein iiberdurchschnittlicher Bedarf an beruflicher Weiterbildung prog-
nostoziert wurde. Bis 1994 sollten in dem neuen Werk 6000 Arbeitsplitze entstehen,
und man erwartete, dal mindestens 20 — 30.000 Menschen bei den sich ansiedelnden
Zulieferbetrieben eine neue Beschéftigung finden wiirden. Zur Gewihrleistung gro-
Ber Teilnehmerzahlen wurden besondere Aktivitdten (z.B. Bildungstrigermessen)
entfaltet und Offentlichkeitsarbeit betrieben, auch um Motivationsblockaden (Kuwan
1992, S. 37 £.) bei potentiellen Teilnehmern (Adressaten/Empfinger) in dieser Phase
entgegenzuwirken.

Gleichzeitig griff die regionale Arbeitsverwaltung auf die ihr zur Verfiigung stehen-
den Anreizsysteme (Verteilung von dppigen Finanzmitteln nach dem Giefkannen-
prinzip) zuriick, um vorwiegend in groBem Umfang neue, aullerbetriebliche Bildungs-
triger (I'yp C) anzulocken, so daf sich in der Region Westsachsen zeitweise iiber 160
Weiterbildungsinstitutionen (Zuwender) befanden, zu denen in weitaus geringeren
Anteilen auch vorhandene Weiterbildungseinrichtungen des Typs A — ehemals be-
triebliche Bildungseinrichtungen — und des Typs B — weitergefiihrte Weiterbildungs-
institutionen wie Volkshochschulen, Fachschulen etc. — gehdrten. Weiterbildungs-
einrichtungen vom Typ B wurden von der Arbeitsverwaltung vor allem zu Beginn
der Qualifizierungsprozesse in die Durchfiihrung von Anpassungsmafnahmen ein-
gebunden, um der prekdren Lage Herr zu werden, mdglichst schnell ausreichende
Angebotskapazititen bereitstellen zu konnen. Diese Bildungstriger hatten unter
weitgehender Beibehaltung ihres status quo relativ friith — quasi aus dem Stand —
sachliche und personelle Ressourcen bereitstellen und Weiterbildungstitigkeiten
aufnehmen kénnen. Da sie als vorwiegend gemeinniitzig orientierte Weiterbildungs-
institutionen eher auf der Basis von Kostenneutralitét arbeiten und ihre Bildungs-
mafBnahmen in der Regel nicht unter dem Kriterium der Gewinnerzielung anbieten
(Semlinger 1988, S. 39), versuchten sie nach unseren Erkenntnissen verstérkt, eher
anspruchsvolle und inhaltlich wie formal reglementierte, zu anerkannten Abschliis-
sen fiihrende MaBnahmen (z.B. AufstiegsmaBnahmen) sowie tendenziell aufwendi-
gere und auf bestimmte Zielgruppen zugeschnittene Mafnahmen (z.B. Qualifizie-
rungen in Arbeitsbeschaffungsmafinahmen) zu realisieren. Gleichzeitig versuchten
sie, in verstirktem MaBe spezielle Bildungsangebote fiir Problemgruppen, wie bspw.
An- und Ungelernte, zu entwickeln.

Mit einem quantitativen Anteil von etwa 60 % dominierte insgesamt der Typus C,
der neu gegriindet und marktkonform organisiert zum iiberwiegenden Teil (fast
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80 %) mit Einrichtungen gleichgesetzt werden konnte, bei denen aufgrund ihrer
Rechtsform kommerzielle Momente iiberwogen. Diese mehr erwerbswirtschaftlich
strukturierten Bildungstréger hatten bekanntermaf3en (Epping 1991, S. 19) vor allem
die finanzielle Forderung der Arbeitsverwaltung im Blickfeld und visierten prinzi-
piell weniger innovative oder zielgruppenorientierte Weiterbildungsangebote an. De
facto besaBen diese Einrichtungen gemif3 den Ergebnissen unserer Untersuchungen
im Arbeitsamtsbezirk Zwickau in der Regel grofie Anteile an schnell durchfiihrba-
ren, kurzfristigen Standardmafnahmen, wie z.B. Orientierungskursen. Demgegen-
iiber war ihr Interesse an lingerfristigen und qualitativ stdrker regulierten Mafinah-
men (Umschulungen etc.) nur gering ausgepragt.

Insgesamt erhielt die regionale Weiterbildungslandschaft — iiber eine marktkonforme
Organisation induziert — damit eine vorwiegend kommerzielle Prigung (der Anteil
der entsprechenden Einrichtungen insgesamt betrug etwa zwei Drittel). Die regiona-
le Arbeitsverwaltung hatte die Entwicklung zur Kommerzialisierung direkt mit
gefordert, denn Auftragsmafinahmen des Arbeitsamtes besa3en in der Anfangsphase
bei vorwiegend kommerziell ausgerichteten Bildungstrigern einen auffallend grofBe-
ren Part am Bildungsangebot (etwa 80 %).

Obwohl fiir die westdeutsche Variante des Typs C — Auflenstelle/Niederlassung
eines Westtrdgers — angenommen werden konnte, daf} ihre Tatigkeit wesentlich von
den Vorgaben der Hauptverwaltung in der Alt-BRD beeinflufit wurde und daf sie
infolgedessen iiberproportional westliche ‘Blaupausen’ in ihren MaBinahmen reali-
sierten, konnten innerhalb der skizzierten generellen Férderung von kommerziellen
Strukturen besonders forderliche Umsténde fiir diese Einrichtungen angenommen
werden. Wenngleich ihr quantitativer Anteil nur ca. 30 % betrug, waren die dazu
gehorigen Bildungseinrichtungen aufgrund einer vielschichtigen Bevorzugung und
Bevorteilung in der Lage, im Vergleich iiberdurchschnittlich grofie Teilnehmer- und
MaBnahmezahlen zu aggregieren.

Ein Indikator hierfiir ist der erheblich hohere Anteil (fast 90 %) von Auftragsmaf-
nahmen des Arbeitsamtes” im Bildungsangebot dieser Weiterbildungseinrichtungen.
Erklarbar wurde diese Tatsache einerseits durch eine doppelte Bevorteilung auf-
grund des vorhandenen praktischen Wissens iiber Verfahrensabldufe und aufgrund
erforderlicher organisatorischer Akquirierungserfahrungen. Auf der anderen Seite
muBten in diesem Kontext nur fiir diesen Variantentyp geltende besondere Verfahrens-
vereinfachungen der Bundesanstalt fiir Arbeit® bei der Realisierung von Qualifizie-
rungsmaBnahmen angefiihrt werden. Schlielich waren auch bestehende Vertrauens-

27  Auftragsmafinahmen bieten gegeniiber Freien MaBnahmen den erheblichen Vorteil eines geringe-
ren Kostenrisikos.

28  Bei BildungsmaBnahmen, die von westdeutschen Arbeitsamtern bereits gepriift oder als Auftrags-
mafinahme durchgefiihrt worden waren, konnte auf eine umfassende Priifung nach § 34 AFG
verzichtet werden.
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beziehungen und eingespielte Kooperationsverhéltnisse zu solchen Beratern/Ein-
arbeitern zu beriicksichtigen, die von Arbeitsimtern aus dem alten Bundesgebiet in
die NBL entsandt worden waren. Insbesondere bei dieser Variante des Bildungs-
tragertyps C schienen zudem wenig hinterfragte, wahrscheinlich von Vertrauen
gepragte ostdeutsche Erwartungshaltungen in bezug auf das gesetzeskonforme Ver-
halten an die Stelle einer fundierten Priifung getreten zu sein. Auf diese Weise hatten
die regionalen Arbeitsverwaltungen in dieser Phase nicht nur die Einrichtung von
MaBnahmen begiinstigt, deren Aktualitit und Tauglichkeit den besonderen Verhalt-
nissen in den NBL aller Wahrscheinlichkeit eher weniger entsprachen, sondern es
auch bisher unbekannten westdeutschen Bildungstrigern — und damit auch sogen.
‘Schwarzen Schafen’ — ermdglicht, in den NBL MaBnahmen durchzufiihren, die
aufgrund erheblicher Qualititsméngel selbst im Westen nicht selten unverkéuflich
gewesen waren.

Die Bevorzugung von Einrichtungen dieses Bildungstrégertypus setzte sich auf der
betrieblichen und der individuellen Ebene fort. Sofern Betriebe Weiterbildungsmali-
nahmen initiierten, vergaben sie ihre Durchfiihrung mit wesentlich gréferen Antei-
Ien an (AuBenstellen von) Bildungstriger(n) aus dem alten Bundesgebiet, da sie
diesen Einrichtungen offensichtlich eher die notwendige, qualitativ anspruchsvolle
Vermittlung von modernem Know-how zutrauten.

Da viele Weiterbildungsinteressierte den alten Bildungstragern in der Anfangsphase
den Riicken gekehrt hatten, erfolgte schlielich zudem von Interessenten und poten-
tiellen Teilnehmern aus ein regelrechter Run auf Weiterbildungsanbieter aus dem
Westen (Weill 1991, S. 195).

Damit war auch eine tendenzielle individuelle Abkehr von Bildungstragern des Typs
A verbunden, die innerhalb AFG-geforderter Weiterbildung zu einer Benachteili-
gung und Desavouierung in mehrfacher Hinsicht beitrug. Diese Einrichtungen konn-
ten bedingt durch ihre formale Auflosung nach dem Inkrafttreten der westdeutschen
Gesetzgebung erst mit erheblichen zeitlichen Verzdgerungen, nachdem sie sich — in
der Regel im Rahmen einer betrieblichen Ausgliederung — institutionell transfor-
miert hatten, schwerpunktméBig im Laufe des Jahres 1991 titig werden. Nachteilig
wirkten sich weiterhin die bekannten ernstzunehmenden Raum- und Gebdude-
probleme (Autsch u.a. 1991, S. 41) aus. Als Folge der Kombinatsauflosungen und
der sich anschlieBenden Umstrukturierungen nach der Wende (insbesondere die
Auslagerung betrieblicher Einrichtungen der Ausbildung wie Betriebsberufsschulen
in kommunale Tréigerschaft) verfiigten die frilheren betrieblichen Weiterbildungs-
einrichtungen trotz erheblicher Aus-/Weiterbildungskapazititen aus der Vorwende-
zeit nur iber eine vergleichsweise eher geringe Anzahl an eigenen Unterrichts-
rdumen. Die technische Ausriistung dieser Raumlichkeiten war zudem im Vergleich
mit neu gegriindeten Einrichtungen deutlich dlter.
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Vermutlich wurden Neugriindungen tiberproportional mit Mitteln aus der institutio-
nellen Forderung nach dem AFG bedacht, so daf sich durch diese Steuerungseffekte
der Arbeitsverwaltung zwischen Tragern des Typs A und des Typs C ein Moderni-
sierungsgefille in bezug auf die ressourcielle Ausstattung abzeichnete.

Mit dem Zerfall der Kombinatsstrukturen ging zusétzlich die schnelle Zerschlagung
ihrer ehemals ausgeprégten Sozialleistungssysteme einher (Andretta u.a. 1994, S. 13),
wozu auch die Versorgung mit Lehrlings- und Ledigenwohnheimplitzen gehorte, so
dall ehemals betriebliche Bildungseinrichtungen in der Zeit nach der Vereinigung
vergleichsweise nur noch geringe Kapazititen fiir die Unterbringung/Ubernachtung
von Teilnehmern anbieten konnten.

Solche ressourciellen Defizite, fiir deren Ausgleich kaum mehr betriebliche Mittel
zur Verfiigung standen oder iiber offentliche Forderprogramme gestellt wurden,
verschlechterten zusitzlich die Marktchancen dieser Weiterbildungseinrichtungen,
so daf} sie sowohl bei der Vergabe von AuftragsmaBnahmen des Arbeitsamtes als
auch bei der Durchfithrung von freien, AFG-geférderten Mafinahmen tendenziell
nicht zum Zuge kammen.

Die auffallende Nichtberiicksichtigung selbst bei QualifizierungsmaB3nahmen wéh-
rend Kurzarbeit sowie bei betrieblichen Einarbeitungen grenzte sie noch weiter aus
dem Bereich der AFG-geforderten Weiterbildung aus in einer Phase, die gleichzeitig
die eigene Erwirtschaftung von Gewinnen fiir Modernisierungsmafinahmen verhin-
derte — ein weiterer existenzgefdhrdender Aspekt. Offenbar waren nicht nur un-
mittelbare betriebliche Anbindungen durch Ausgliederungen verloren gegangen,
sondern auch mittelbare Verbindungen zu den in der Region verbliebenen Betrieben
so gut wie abgerissen, was insgesamt zu ausgesprochen geringen Anteilen betrieb-
lich initiierter und finanzierter Mafinahmen im Bildungsangebot dieser Einrichtun-
gen fiihrte. '

Damit zeichneten sich zudem die Zerstorung frilherer engmaschiger regionaler
Kooperationsnetze und der Verlust des ehemaligen ausgeprigten kommunal-regio-
nalen Kooperationspotentials ab, denn auch von den Kommunen und Léndern
gingen kaum mehr Initiativen aus, bspw. tiber die Finanzierung und Vergabe von
QualifizierungsmaBBnahmen, die vorhandenen betrieblichen Weiterbildungskapazititen
zu erhalten bzw. ihre Modernisierung zu unterstiitzen.

Als Fazit 148t sich festhalten, da8 im Kontext AFG-geforderter Weiterbildung — ins-
besondere von seiten des lokalen Arbeitsamts — in dieser Phase kaum Initiativen zu
verzeichnen waren, die noch verbliebene Substanz ehemals betriebszentrierter
Weiterbildungskapazitdten mit in die Entwicklung von regionalen Weiterbildungs-
strukturen einzubeziehen und ihren Erhalt in variierter bzw. angepafiter Form zu
unterstiitzen. Im Gegenteil, die wenigen verbliebenen ausgegliederten ehemaligen

Drexel u&?élg%): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues \ISFM 3

Weiterbildunssystem entsteht HET\J‘



betrieblichen Weiterbildungseinrichtungen waren aufgrund massiver Schwierigkei-
ten in Form von mehrfachen Benachteiligungen kaum in der Lage, in der dominie-
renden AFG-geforderten Weiterbildung Fufl zu fassen.

In diesem Kontext ist zu beachten, dal die Bundesanstalt fiir Arbeit iiber das AFG
ca. 70-80 % der insgesamt von den befragten Weiterbildungseinrichtungen realisier-
ten QualifizierungsmaB3nahmen finanzierte und somit die Etablierung der regionalen
Weiterbildungslandschaft zentral tiber (AFG-formale) Rahmenvorgaben steuerte.
Die Privatwirtschaft konnte durchschnittlich lediglich etwa 8-10 % der durchgefiihr-
ten Weiterbildungen finanzieren. Dieser Anteil fiel damit geringer aus als der von
Mafnahmeteilnehmern selbst getragene Weiterbildungskostenanteil (10-15 %).

2.1.3 Strukturelle Merkmale der regionalen Weiterbildungslandschaft und
erweiterte Perspektive auf die regionale Akteurkonstellation

Zu den pragenden Merkmalen der neu geschaffenen, vorwiegend erwerbswirtschaftlich
ausgerichteten regionalen Weiterbildungslandschaft gehdrten wenig intensiv und
zudem eher liickenhaft ausgestaltete Kooperations- und Kommunikationsstrukturen
zwischen dem lokalen Arbeitsamt und den Bildungstridgern sowie — wie auch schon
Untersuchungen fiir die berufliche Weiterbildung im alten Bundesgebiet gezeigt
hatten (Faulstich u.a. 1991, S. 122 ff.) — zwischen den Weiterbildungseinrichtungen
selbst. Dabei handelte es sich kaum um ausgebaute Kooperationsnetze oder funkti-
onsfihige -strukturen, sondern lediglich um weitgehend einseitige Informations-
pfade und Kooperationsaktivititen, die im wesentlichen aus Anfragen und Kontakt-
initiativen der Bildungstréiger bestanden und die sich mafigeblich auf eine schnelle
und umfangreiche Teilnehmerrekrutierung sowie eine unproblematische Programm-
genehmigung bezogen. Dominierende kommerzielle Maximen verhinderten dabei
die Sensibilisierung fiir Problematiken konzeptioneller und inhaltlicher Art, zumal
das Arbeitsamt seinerseits ganz wesentlich auf den ziigigen Abflul der Mittel
bedacht war.

Auch in der erweiterten Perspektive und unter Einbeziehung zusitzlich relevanter
Akteure in der Region (Regionalkammer der IHK, Kreishandwerkerschaft, kommu-
nales Amt fiir Wirtschaftsforderung) zeichnete sich fiir die Umstrukturierungsphase
I — wie in einer Reihe von Expertengespriachen eruiert werden konnte — ein unter-
entwickeltes Kooperationsgefiige in Form von kaum institutionalisierten Kommuni-
kationsformen und weitgehend informellen Kooperationswegen zwischen beschifti-
gungspolitisch relevanten Bereichen und Ebenen ab.

Nahezu alle involvierten arbeitsmarktpolitischen Akteure schétzten die kurz- bis
mittelfristigen Perspektiven fiir die Zwickauer Region aufgrund des vorgesehenen
Engagements des Volkswagenkonzerns und der damit verbundenen Investitions-
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und Arbeitsplatzzusagen als iiberaus positiv ein. In dieser euphorischen Stimmung
verblieb die Mehrheit der regionalen Akteure weitgehend passiv, denn man unter-
stellte, dal die Aktivititen des regionalen ‘Innovationsmotors’ Volkswagen das
Aufblithen der Region quasi von selbst mit sich bringen wiirden. Ohne direkten
Handlungsdruck manifestierten sich in der Regel politische Verhaltensmuster, die
die Verfolgung und Befriedigung von Partialinteressen in den Vordergrund stellten
und zur Vernachldssigung von sorgfiltigen Analysen fiir regionale Entwicklungs-
potentiale fiihrten. Vor allem wegen der organisatorischen Uberlastung gingen vom
lokalen Arbeitsamt in dieser Phase keine besonderen Initiativen aus, die verschiede-
nen Interessenlagen der am WeiterbildungsprozeB beteiligten Akteure in Einklang zu
bringen und sie in eine gemeinsame Perspektive einzubinden. Infolgedessen war die
regionale Konstellation der Akteure von einer Zersplitterung der Interessenlagen,
von einer Unabgestimmtheit der Vorgehensweisen und der Entstehung von obstruk-
tiven Teilallianzen gekennzeichnet, die die konsequente Erarbeitung von regional-
politisch definierten Leitbildern und Konzepten zur wirtschaftlichen Entwicklung
der Region noch mehr blockierte.

Insgesamt fehlten damit in dieser Phase in Westsachsen die entscheidenden Voraus-
setzungen (Brinkmann/Vélkel 1992, S. 272) fiir eine zielgerichtete und qualitativ
anspruchsvolle Implementierung arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen und deren
schrittweise Umsetzung in abgestimmte Qualifizierungsprogramme, wodurch es
quasi zwangslaufig zu gravierenden Zielfindungs-, Abstimmungs- und Vollzugs-
defiziten in der Region kommen mufte.

2.2 Umstrukturierungsphase 1I

Demontage und Konsolidierung auf niedrigem Niveau betriebsexterner beruflicher
Weiterbildungsstrukturen vor dem Hintergrund verénderter Bedingungen in der
AFG-Forderpolitik

2.2.1 Verdnderte politische Rahmenbedingungen

Bereits friihzeitig hatte es Hinweise gegeben, dal das Arbeitsférderungsgesetz als
Kernstiick der qualifikationsbezogenen Modernisierungspolitk in den NBL den
Anforderungen des von Massenarbeitslosigkeit begleiteten Strukturumbruchs nicht
gerecht werden wiirde, da der dortige arbeitsmarktpolitische Handlungsbedarf nicht
nur durch einen internen Anpassungsproze$3, sondern durch einen kompletten, poli-
tisch favorisierten Systemumbruch bedingt war (Reissert 1991, S. 5f.). Im Verlaufe
des Jahres 1992 setzte dann de facto eine von Erniichterungen geprigte Ubergangs-
phase ein. Wenngleich bisher zwar iiber den AFG-Einsatz ein Beitrag zur Anpassung
der Qualifikationsstrukturen und der sozialen Abfederung des Umbruchs geleistet
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wurde, traten die bekannten Probleme offentlich geforderter beruflicher Weiterbil-
dung (qualitative Defizite, Intransparenz, problematische Bedarfsermittlung, fehlen-
de Weiterbildungsberatung) in zugespitzter Form auf.® Der damalige Bundes-
bildungsminister Ortleb wies darauf hin, daf3 die in den alten Bundeslédndern entwik-
kelten Konzepte fiir die berufliche Weiterbildung sich immer hdufiger als nicht
geeignet fiir die NBL darstellten. Stattdessen sollte man ,,bei der Entwicklung von
Weiterbildungsangeboten die Erfahrungen des einzelnen und seine gewachsenen
spezifischen Verbindungen zu Arbeit und Betrieb stirker einbeziehen (BMBW
1992a, S. 90). Aber grundlegende und angemessene Kurskorrekturen in der offizi-
ellen Weiterbildungspolitik liefen trotz weiterer Hinweise und Forderungen (Wein-
kopf/Bosch 1992, S. 394 £.) auf sich warten. Es folgten anfangs lediglich pragmati-
sche Verdnderungen: Auf der Betreiberebene wurde mit Runderlassen (dem 1.
»Qualititserlaf* der Bundesanstalt fiir Arbeit vom 21.08.91 sowie insbesondere dem
2. Qualitétserlal vom 14.07.92) versucht, der fortdauernden Notwendigkeit nachzu-
kommen, {iber Qualititsnormen groBeren Einflufl auf den Inhalt und die Struktur der
Weiterbildungsangebote in den NBL zu nehmen. Wenigstens Mindestanspriiche im
Hinblick auf Qualitdt und Priifungserfordernisse sollten fiir die Praxis prazisiert
werden. Obwohl diese Erlasse seither bundesweit die giiltige Rechtsgrundlage fiir
die Anwendung der §§ 33 und 34 AFG bildeten, konnte mit ihnen aufgrund der
besonderen Rahmenbedinungen in Ostdeutschland kaum die Etablierung von Qua-
litdtsstandards bei Priifungen und Erfolgskontrollen vor MaBnahmebeginn, wéihrend
der MaBinahme und nach MaBinahmeende gelingen. Denn bereits Erfahrungen aus
dem alten Bundesgebiet hatten gezeigt, dal weder mit dem Begutachtungskatalog
zur Qualitétspriifung vor MaBBnahmebeginn (Miiller 1987, S. 136 f.) noch mit den
FuU-Qualititsstandards (Harke/Sauter 1988, S. 10) eine angemessen effektive Steue-
rung von AFG-geforderten WeiterbildungsmaBnahmen in qualitativer Hinsicht er-
reicht werden konnte.

In Verbindung mit einer sich abzeichnenden Uberschreitung der Haushaltsvorgaben
der Bundesanstalt fiir Arbeit wuchs folglich gegen Ende des Jahres 1992 das
Erfordernis, gesetzliche Anderungen und Verankerungen (auf der Trigerebene)
vorzunehmen. Am 18.12.1993 wurde das ,,Gesetz zur Anderung von Férderungsvor-
aussetzungen im Arbeitsférderungsgesetz und in anderen Gesetzen verabschiedet,
trat als sogen. 10. AFG-Novelle zum 01.01.93 bundesweit in Kraft und leitete eine
neue Phase der Konsolidierung ein. Sie beriicksichtigte insgesamt allerdings kaum
die zentralen sozial- und arbeitsmarktpolitischen Reformerfordernisse, sondern ent-
sprach weitgehend einer kostenorientierten, von den lokalen Arbeitsimtern strikt
umgesetzten Abbaupolitik (Adamy/Moller-Liicking 1992, S. 299). Mit der Festle-
gung von preislichen Obergrenzen in Form von stark verringerten Stundensitzen im
Erlafl vom 29.01.93 wurden Kostengesichtspunkte vehement in diese Konsolidierungs-

29 Vgl z.B. FAZ vom 10.03.92: Bundesanstalt fiir Arbeit priift Bildungsangebot im Osten.
Franke beanstandet gravierende Méngel bei WeiterbildungsmaBnahmen.
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phase eingebracht, obwohl Erfahrungen aus den alten Bundesldndern bereits gezeigt
hatten, daf die Ermittlung und der Erlafl von Kostenrichtwerten qualitative Aspekte
in den Hintergrund riicken lief (Sauter 1988, S. 747). Fiir die NBL war um so mehr
davon auszugehen, daf in den Arbeitsdmtern aufgrund fortbestehender Unsicherhei-
ten in der Qualitétseinschitzung MaBnahme- und Bildungstrigerbeurteilungen so-
wie Vergabeentscheidungen von der wesentlich leichter zu {iberschauenden Kosten-
seite aus getroffen wiirden. Das ostdeutsche Arbeitsamtspersonal war iiberlastet und
besaB aufgrund fehlender Erfahrungen in noch nicht ausreichendem Maf3e berufs-
und wirtschaftskundliches Detailwissen sowie berufspddagogische Kompetenzen.
Der Weg fiir eine Bevorzugung von Billigangeboten und eine Verdrdngung von
qualitidtsbewuflten, aber im Preis hoher liegenden Anbietern war damit vorgezeich-
net (Faulstich 1993, S. 43).

Mitte Mai 1993 trat die Anderungsanordnung Fortbildung und Umschulung vom
29.04.93 in Kraft, die mit weiteren Zugangs- und Leistungsbeschrankungen sowie
der Umwandlung von Pflichtleistungen in Kannleistungen dem skizzierten restrik-
tiven Sparkurs der 10. AFG-Novellierung folgte. Insgesamt entstand damit der
Eindruck, daB iiber eine umfassende Einsparpolitik auch berufliche Weiterbildung
im Laufe der Transformationsprozesse zur ,,fiskalischen Grofie” (Bayer 1993, S. 16)
degeneriert war, denn die soziale Fallschirmfunktion des AFG fiir die in den NBL
in Massen von Arbeitslosigkeit Betroffenen entfiel schlagartig. Wenngleich immer
noch als politisch gewollt apostrophiert, gehorten auerdem vormals anerkannte
weiterbildungspolitische Primissen wie ‘Bildung auf Vorrat’ oder ‘Weiterbildung
als weicher Standortfaktor’ offensichtlich bereits der Vergangenheit an. In der
Betrachtung der gesamten AFG-Forderungspolitik seit 1969 kam in Verbindung mit
dem ‘Ersten Gesetz zur Umsetzung des Spar- und Konsolidierungs- und Wachstums-
programms’ (1. SKWPG) vom 01.01.94 zudem die konsequente Entwicklung vom
priventiven zum kurativen Ansatz zum Ausdruck (Sauter 1994b, S. 347).

Die Verinderungen in der AFG-Politik leiteten eine zweite Umstrukturierungsphase
mit erneut ausgeprigt destruktiv wirkenden Tendenzen in den regionalen Tréger-
landschaften und ihren Bildungsangeboten ein, die nun zu einem Zerschlagen der in
den letzten 3-4 Jahren teilweise mit institutionellen Fordermitteln neu aufgebauten
aufSerbetrieblichen Weiterbildungsinfrastrukturen (Zuwenderebene) in den ostdeut-
schen Regionen fiihrte.

Einige Folgen dieser verdnderten Rahmenbedingungen sollen nachfolgend in Form
einer Ergebnisgegeniiberstellung zwischen erster und zweiter Befragungswelle skiz-
ziert werden.
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2.2.2 Akzelerierte Ausdiinnung der Trdgerlandschaften

Aufgrund des Time-lags zwischen formaler Inkraftsetzung und sichtbaren Auswir-
kungen von gesetzlichen Regelungen manifestierte sich die Verkiirzung von Trager-
spektren als Konsequenz von verschérften Forderkonditionen und massiv zuriickge-
nommenen Forderquoten im Rahmen der 10. AFG-Novellierung in den Ergebnissen
der einzelnen Regionalbefragungen unterschiedlich dimensioniert: Im Arbeitsamts-
bezirk Jena hatte die einsetzende Sparpolitik der regionalen Arbeitsverwaltung die
Anzahl der Bildungstriger gegeniiber der ersten Erhebung lediglich um 15 % ver-
ringert. Mit der Jenaer Befragungswelle® wurde eine Ubergangsphase erfaBt, in der
die zeitverzogert einsetzenden Wirkungen der AFG-Einschnitte noch nicht so deut-
lich zutage treten konnten. Die Halbierung des Trégerspektrums im Arbeitsamts-
bezirk Plauen (Region Vogtland) lieB die vehementen AusmaBe der zu diesem
Zeitpunkt wirksam werdenden Einbriiche bereits deutlicher werden.’! Aus den
Befragungswellen in der Zwickauer Region (Westsachsen) kristallisierte sich ein
dhnlicher Trend heraus, fiir den zu erwarten war, daB er noch weiter an destruktiver
Dynamik gewinnen wiirde: Hier war zwar die Trigerpalette bis zum Mairz 94
gegeniiber der Erstbefragung (April 93) erst auf etwa 60 % dezimiert worden, den
Prozef} der Marktkonsolidierung hatte das ortliche Arbeitsamt jedoch nach eigenen
Angaben noch nicht abgeschlossen.® Man beabsichtigte, die regionalen Weiterbil-
dungskapazititen weiterhin drastisch herunterzufahren und die Anzahl der Bildungs-
triger gemdl den Erfahrungswerten aus den alten Bundesldndern und unter Mafsti-
ben normaler Forderbedingungen mittelfristig auf 30-40, d.h. auf etwa ein Viertel des
Bestandes vom April des Jahres 1993, zu reduzieren, so daf sich den in der
Forderungspolitik nicht beriicksichtigten Weiterbildungseinrichtungen kaum Uber-
lebenschancen boten. Aufgrund fehlender Finanzierungsalternativen stand ihnen
somit mehrheitlich in naher Zukunft das ,,Aus“ bevor.

Die vorab skizzierten Prozesse lassen sich unter ressourciellen Aspekten weiter
konkretisieren. Wihrend die Bildungstriger den Arbeitsverwaltungen zum Zeit-
punkt der ersten Befragungswelle noch insgesamt etwa 50.000 Weiterbildungsplitze
bereitstellen konnten, waren die regionalen Teilnehmerkapazititen nach den Ergeb-
nissen der Zweiterhebung bereits durchschnittlich um ca. 40 % auf noch etwa 30.000
Pldtze geschrumpft.

Im regionalen Vergleich fiel die Reduktion der Weiterbildungskapazititen aufgrund
der differierenden Erhebungszeitpunkte erneut unterschiedlich aus. Von den Aus-
wirkungen der 10. AFG-Novellierung noch kaum tangiert, war im Arbeitsamtsbezirk

30  Erstbefragung im November 1992, Zweitbefragung im Oktober 1993.
31  Erstbefragung im Mirz 1993, Zweitbefragung im Februar 1994.
32 Vgl Zwickauer Zeitung vom 05./06.02.1994: Bildungstriger miissen mit harten Zeiten rechnen.
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Jena lediglich ein Riickgang um etwa 10 % zu verzeichnen. Demgegeniiber charak-
terisieren massive Einbriiche bei den Teilnehmerkapazititen von etwa 70 % den
Vergleich der Befragungsergebnisse im Vogtland und deuten eine Beschleunigung
des Kapazititsabbaus mit einsetzender Wirkung der AFG-Novelle an, die in den
Ergebnissen der Befragungen in Westachsen noch nicht so deutlich zum Vorschein
kommit, da das regionale Arbeitsamt — wie bereits dargelegt — mit einer Dezimierung
der Teilnehmerplitze um gut 30 % seine als massiv angekiindigte selektive Spar-
politik erst teilweise umgesetzt hatte.

Bei einer trigertypologischen Differenzierung des Kapazititsabbaus wird deutlich,
daf} infolge der Sparpolitik der Arbeitsimter nach der 10. AFG-Novelle gerade
innerhalb der teilweise mit institutionellen Fordermitteln neu aufgebauten Strukturen
(Typ C) in relativ grofftem Umfang (etwa — 40 %) auf breiter Front Riickzilige und
Auflosungen von Weiterbildungseinrichtungen zu verzeichnen waren. Insbesondere
kommerziell ausgerichtete Weiterbildungsinstitutionen mit dem Hauptsitz in den
alten Bundeslidndern, also AuBenstellen von westdeutschen Bildungstrigern
(westdtsch. Variante des Typs C), zogen sich nach einem befristeten, geschafts-
trachtigen Engagement in den neuen Bundeslidndern aus den nun nicht mehr lukra-
tiven regionalen Weiterbildungsmérkten zurtick, obwohl man gerade fiir diese Ein-
richtungen in der Umstrukturierungsphase I im AFG-Kontext besonders forderliche
Bedingungen geschaffen hatte. Auf diese Weise vergroBerten sich sowohl die durch-
gingige Dominanz von ostdeutschen Bildungstrigern (auf fast 75 % ) als auch der
Anteil von nicht kommerziell ausgerichteten Weiterbildungseinrichtungen quasi
automatisch.

Die Anzahl der ehemaligen betrieblichen Bildungseinrichtungen aus der fritheren
DDR (Typ A) hat sich im Befragungsvergleich noch weiter, wenngleich unterdurch-
schnittlich verringert. Von den ehemals etwa 100 Berufsbildungsstitten®, die zu
DDR-Zeiten in den Regionen Siid-Ost-Thiiringen, Vogtland und Westsachsen ganz
oder teilweise mit der betriebsnahen Erwachsenenqualifizierung (Betriebsakademien
und Betriebsschulen mit ihren Abteilungen fiir die Aus- und Weiterbildung der
-Werktitigen) betraut waren, existierte bis Ende 1992/Anfang 1993 nur noch ein
Drittel und bis Ende 1993/Anfang 1994 dann lediglich noch etwa ein Viertel als
ausgegliederte betriebsexterne, eine Etablierung in den neuen AFG-dominierten
Weiterbildungsstrukturen anstrebende Bildungseinrichtung.

In der Umstrukturierungsphase II wurden Einrichtungen des Typs B — weitergefiihr-
te, vorwiegend gemeinniitzig orientierte Bildungstrager — massiv aus der AFG-
Forderung ausgegrenzt. Das betraf vor allen Dingen die Volkshochschulen, die auf
ihrer Suche nach einer Kompensation fiir Finanzierungsschwierigkeiten — bedingt
durch knappe Budgets der Kommunen und Linder — von den Arbeitsdmtern auf-

33 GemiB Informationen aus der Strukturdatei des Zentralinstituts fiir Berufsbildung aus dem Jahre
1989.
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grund anfinglicher Kapazititsengpisse in der ersten Umstrukturierungsphase teil-
weise als AFG-Bildungstriger akzeptiert worden waren. Die Folgen der 10. AFG-
Novelle nahmen vielen Volkshochschulen diese Moglichkeiten zur Alternativ-
finanzierung, denn aufgrund ihres personellen und sachlichen Ausstattungsgrads
hatten sie sich im Laufe der Zeit auf die Durchfiihrung von kiirzeren und eher
allgemeinqualifizierenden MaBnahmen — grofenteils auch auf Orientierungs-
maBnahmen nach § 41 a AFG - konzentrieren miissen (Popadak 1992, S. 8), die dann
zu Beginn des Jahres 1993 jedoch ersatzlos aus der AFG-Forderung gestrichen
wurden. Vor dem Hintergund eines fehlenden bildungspolitischen und damit auch
forderungsspezifischen Engagements hatten die Volkshochschulen kaum 6ffentliche
Unterstiitzung und somit kaum Chancen, ,.eine ernstzunehmende Rolle in der regio-
nalen Weiterbildungsstruktur zu spielen® (Dobischat/Meisel 1993, S. 62). Ihr ten-
denzielles Nichtvorhandensein in der regionalen Weiterbildungslandschaft im
Anschluf} an die AFG- Novellierung zog Liicken an der Schnittstelle von allgemeiner
und beruflicher Weiterbildung in der Region, d.h. im Bereich ‘integrativer Bildung’,
in der berufsbegleitenden Bildung und in der beruflichen Bildung mit besonderen
Adressatengruppen (z.B. Frauen) nach sich.

Die mit der ersten Erhebungswelle erfaiten Weiterbildungseinrichtungen beschif-
tigten in den drei Untersuchungsregionen etwa 6500 Mitarbeiter, von denen ca. 3500
hauptberuflich und ca. 3000 nebenberuflich titig waren. Durch die AFG-Novellie-
rung sank die Beschiftigtenzahl in den dezimierten Weiterbildungslandschaften auf
etwa 4500 Personen.

Damit war bis zu diesem Zeitpunkt bereits von einem Verlust von ca. 2000 Arbeits-
platzen — also von etwa 30 % — in den Untersuchungsregionen auszugehen, den die
hauptberuflich Tétigen zu gut 60 % und die nebenberuflich Tatigen zu knapp 40 %
tragen muBten. Auf diese Weise setzte in Verbindung mit einrichtungsinternen
Verlagerungs- und Ausdehnungstendenzen zur weiteren Absenkung der Personal-
kosten bei der Masse der Bildungstrager offensichtlich ein iiber betriebswirtschaft-
liche Notendigkeiten induzierter Trend hin zu nebenberuflichen Arbeitsverhéltnis-
sen ein. In der Konsequenz bedeutete dies auch eine Reduzierung des Professiona-
lisierungsgrades des involvierten Lehrpersonals in der beruflichen, AFG-geforderten
Weiterbildung.

2.2.3 Verschdrfung von Binnenpolaritdten

Die Existenz eines Stadt-Land-Gefilles im Angebot beruflicher Weiterbildung ist in
den alten Bundesldndern bereits ldngere Zeit bekannt (Kiinzel 1983; Dobischat/
Wassmann 1985) und fiihrte dazu, da Triger- und Angebotsstrukturen in ldndlichen
Regionen mit der Distanz zum regionalen (Ober-, Mittel-) Zentrum hinsichtlich
Umfang und Spezifizierungsgrad zusehend diinner wurden (Baetghe u.a. 1990,
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S. 270). Auch Untersuchungen aus den NBL belegen eine innerhalb der Regionen
ungleiche Verteilung von Qualifizierungsmafinahmen. Die Bildungstriger zog es in
der Regel vornehmlich und en masse in die Stddte der Regionen, wihrend in
landlichen Gebieten kaum Weiterbildungsaktivitidten zu verzeichnen waren (Miiller
1993, S. 242).

Einerseits bestitigen die eigenen Untersuchungen diese intraregionalen Disparititen-
muster, andererseits fiihren sie aber auch zu ihrer Relativierung und weiteren Diffe-
renzierung im Zeitverlauf: Die Ansiedlung von Bildungstridgern konzentrierte sich
nach den Ergebnissen der ersten Befragungswelle in der Tat auf die regionalen
Zentren Jena, Plauen und Zwickau. Mit der Ausdiinnung und Auskdmmung sekt-
oraler, branchenbezogener und betrieblicher Entwicklungspoteniale nach der Wende
wurden innerhalb der Regionen Arbeitskrifte in unterschiedlichem Ausma8 freige-
setzt und in Arbeitslosigkeit liberfithrt. Daraus entstanden in grolem Umfang Not-
wendigkeiten in bezug auf Qualifizierung und soziale Abfederung, die private
Anbieter von Weiterbildung angesichts auf Arbeitslose fokussierter AFG-Forder-
konditionen durchaus veranlafite, auch in von Anpassungsprozessen besonders be-
troffenen, z.B. ldndlich monostrukturierten und nun mehr strukturschwachen Regio-
nen mit hoher Arbeitslosigkeit Markt- und Gewinnchancen zu suchen und dort ihre
Weiterbildungsangebote zu verkaufen.

Mit den Einschnitten im Budget der Bundesanstalt fiir Arbeit und der Verlagerung
von Forderschwerpunkten im Rahmen der 10. AFG-Novellierung (Umstrukturie-
rungsphase II) verstirkten sich dann die in allen drei Regionen gleichwohl vorhan-
denen intraregionalen Schieflagen im Hinblick auf eine ungleiche Verteilung von
Weiterbildungskapazititen und manifestierten aus Angebotsdisparititen zu folgern-
de, regionale Versorgungsdefizite.

Ein Trend zur Verringerung der intraregionalen Differenzierung auf einem stark
konsolidierten Niveau in Form einer Verfestigung oder Verdichtung von Weiter-
bildungsstrukturen in den stddtischen Zentren der Regionen wurde unverkennbar.
Die Sparpolitik der jeweiligen Arbeitsdmter bei der Durchfithrung AFG-finanzierter
QualifizierungsmafBnahmen mit nun anders gelagerten Forderungsschwerpunkten in
Verbindung mit der obligatorischen Ubernahme eines Teils der Weiterbildungs-
kosten durch die Teilnehmer dréngte die verbliebenen Bildungstridger auf ihrer
notwendig gewordenen Suche nach anderen Titigkeitsfeldern und alternativen
Finanzierungspotentialen in wirtschaftlich relativ besser gestellte Teilregionen. Dort
konnten sie vor allem fiir die betriebliche Seite eher erwarten, dal Weiterbildungs-
bedarf und anerkannte -notwendigkeit mit finanzkriftiger, an externen Angeboten
orientierter Weiterbildungsnachfrage zusammenfielen. Uber Lohne und Gehilter
sowie Steuern und Abgaben strahlen wirtschaftliche Aktivitdten in der Regel zudem
sowohl auf die individuelle als auch auf die kommunale Ebene aus und induzieren
dort zusitzliche potente Nachfragemdglichkeiten in bezug auf berufliche Qualifizie-
rung.
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2.2.4 Verstirkung von Segmentationslinien auf der individuellen Ebene,
Verstetigung von Partizipationsliicken bestimmter Adressaten-

gruppen

Mittels eines Vergleichs zwischen den beiden Erhebungswellen hinsichtlich der
Frage, welche Zielgruppen mit dem Weiterbildungsangebot von der jeweiligen
Bildungseinrichtung besonders angesprochen werden sollten, verdeutlichte sich die
Verschirfung von bekannten Segmentationsprozessen als Folge der einschneiden-
den Verdnderungen im Rahmen der 10. AFG-Novelle seit Jahresbeginn 1993.
Bereits fiir die ,,Qualifizierungsoffensive Ost* deutete sich im Verlauf der Trans-
formationsprozesse insgesamt ein aktiver Part bei der Re-Segmentierung von Ar-
beitskriiften an, denn ein GroBteil der Weiterbildungsteilnehmer blieb auch nach
dem Auslaufen der 6ffentlich finanzierten Malnahmen vom priméren Arbeitsmarkt
verdriangt (Dobischat 1994, S. 73).

Auf der Suche nach neuen Titigkeitsfeldern und Finanzierungsmdglichkeiten hatten
die verbliebenen, in der zweiten Welle befragten Bildungstréiger die Palette ihrer
Weiterbildungsangebote de facto verstirkt auf Berufstitige ausgerichtet. Mit der
Verlagerung von Forderschwerpunkten von AFG-finanzierten Vollzeitmainahmen
fiir Arbeitslose hin zu mit wachsenden Anteilen eigenfinanzierten Teilzeitma8-
nahmen fiir Berufstitige setzte ein Trend ein, Segmentationslinien zwischen Be-
schiftigten und Arbeitslosen zu verhirten und Polarisierungstendenzen im Hinblick
auf Weiterbildungspartizipation zu verstetigen.

Mit der Benennung der beruflichen Wiedereingliederungsquote als entscheidendes
Erfolgskriterium fiir Weiterbildungsmafinahmen hatte die Arbeitsverwaltung zudem
die Basis fiir die Entstehung von Partizipationsliicken bestimmter Adressatengruppen
gelegt. Denn als Folge dieser Regelungen achteten die lokalen Arbeitsdmter und die
regional titigen Weiterbildungseinrichtungen in der Tat darauf, zur Erreichung
vorgeschriebener ZielgroBen im Hinblick auf Vermittlungsquoten verstiarkt Maf-
nahmen fiir Personenkreise mit relativ guten Arbeitsmarktchancen (Facharbeiter,
Techniker, Meister) einzurichten, die tiber eine FuU-Teilnahme noch vermittlungs-
fordernde Zusatzqualifikationen erhielten. Damit wurden Personengruppen mit
schlechteren Voraussetzungen, wie formal nicht qualifizierte An- und Ungelernte
(sowie Altere, Behinderte, Langzeitarbeitslose etc.), aus den FuU-Planungen der
Arbeitsimter und aus denen der groBteils kommerziell ausgerichteten Bildungs-
trager tendenziell herausgedringt.

Frauen erschienen auf diese Weise in doppelter Hinsicht diskriminiert. Trotz ihres
weiter liberpropotional gestiegenen Anteils an den Arbeitslosenzahlen in den Regio-
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nen Siid-Ost-Thiiringen, Vogtland und Westsachsen® waren die Weiterbildungsan-
gebote weiterhin — gemessen an der Nennung als Zielgruppe — nicht quantitativ
angemessen auf sie ausgerichtet. Gleichzeitig besaflen sie gegeniiber Ménnern oh-
nehin deutlich geringere Chancen zur beruflichen Wiedereingliederung, so daf3 der
Trend zur Orientierung der Bildungsangebote an Berufstitigen die Zugangsbarrieren
im Hinblick auf notwendige Qualifizierungen fiir sie erhohte und die bestehenden
Griben zur Erwerbstitigkeit vertiefte. Parallel dazu brachte die 10. AFG-Novelle
zudem das Ende fiir eine soziale Abfederung einer solchen Situation durch
arbeitsmarktpolitische Instrumente.

2.3 Strukturelle Merkmale und erweiterte Akteurperspektive

Die (finanziellen) Strukturen im Bereich der beruflichen Weiterbildung in den
Untersuchungsregionen waren auch nach der 10. AFG-Novelle keineswegs mit
denen im alten Bundesgebiet zu vergleichen. Trotz der Einschnitte dominierte in den
regionalen Weiterbildungslandschaften weiterhin deutlich die AFG-geforderte be-
rufliche Weiterbildung.

Die Mittel der Bundesanstalt fiir Arbeit stellten nach wie vor im Durchschnitt den
weitaus grof3ten Anteil am Finanzvolumen (etwa 70-75 %) der anséssigen Bildungs-
triger. Auf der Seite der Betriebe fiel die Finanzkraft fiir Weiterbildung weiterhin
schwach aus und verringerte sich aufgrund anhaltender wirtschaftlicher Schwierig-
keiten im Trend sogar, was sich in einem fallenden betrieblichen Anteil am Finanz-
volumen der befragten Bildungstriger duferte, der in der Zweiterhebung sogar hinter
dem der Eigenfinanzierung durch Weiterbildungsteilnehmer zuriickblieb.

Da alternative Finanzierungsquellen auch weiterhin kaum vorhanden waren, sich im
Vergleich zur ersten Befragungswelle eher noch verringert hatten, suchten die
Weiterbildungseinrichtungen nach den Einsparungen im AFG-Bereich tendenziell
nach Finanzierungsmoglichkeiten direkt bei Weiterbildungsteilnehmern. Infolge-
dessen stieg der Finanzvolumen- und Angebotsanteil von Teilnehmergebiihren bzw.
von Selbst-/Eigenfinanzierung insgesamt deutlich an.

34  Frauenanteile an den Arbeitslosen:
AA-Bezirk Jena: November 1992: 66 %, Oktober 1993: 67 %
AA-Bezirk Plauen: Mirz 1993: 64,6 %, Februar 1994: 63 %
AA-Bezirk Zwickau: April 1993: 67,5 %, Mirz 1994: 67,7 %
Frauenarbeitslosenquoten
AA-Bezirk Jena: November 1992: 15,6 %, Okober 1993: 19,9 %
AA-Bezirk Plauen: Mirz 1993: 21 %, Februar 1994: 24 %
AA-Bezirk Zwickau: April 1993: 21,8 %, Mirz 1994: 27,3 %
Quellen: mtl. Arbeitsmarktberichte der 3 Arbeitsdmter.
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Mit der AFG-Novellierung hatte die Arbeitsverwaltung demnach iiber die Verschie-
bung der Finanzierungsschwerpunkte hin zu den Weiterbildungsteilnehmern die
tendenzielle Verlagerung der Arbeitsmarktrisiken auf die Individualebene eingelei-
tet und forcierte damit Ansédtze und Trends zur Individualisierung der bisherigen
Arbeitsmarktpolitik, die bereits die als Kollektiv aufgelosten Belegschaften auf
verschiedene arbeitsmarktpolitische Mafinahmen mit unterschiedlichen Perspekti-
ven und Zeitstrukturen aufgegliedert hatte (Bosch/Knuth 1992, S. 145). Mit diesem
Prozef} der Individualisierung nahm insgesamt auch das Konfliktpotential in den
NBL ab, so daf} der rapide Personalabbau — wenngleich arbeitsmarktpolitisch abge-
federt — angesichts seiner Dimensionen iiberraschend konfliktfrei ablaufen konnte.
Nachdem die potentiellen Konfliktquellen beseitigt waren, konnten dann auch die
Einschnitte in der Arbeitsmarktpolitik relativ problemlos vorgenommen werden
(Bosch 1994, S. 11f.).

Fiir die Untersuchungsregionen — insbesondere fiir Westsachsen — 143t sich belegen,
dafl die Mehrheit der Bildungstriger in der Regel angesichts einer perspektivisch
ungesicherten Situation, die insbesondere nach der AFG-Novellierung auf eine sehr
unsichere Finanzlage sowie auf weiterhin fehlende Signale aus dem Beschiftigungs-
system und auf insgesamt anhaltende Informationsdefizite zuriickzufiihren war, nach
wie vor in stirkerem MaBe als im Alt-Bundesgebiet aus gewinnorientierten Unter-
nehmen bestand und in groflerem Umfang eine kommerzialisierte Variante von
(Weiter-) Bildungsarbeit verfolgte (Pfiiller 1994, S. 4).

Dieser unter Marktbedingungen tonangebende kommerzielle Anstrich in den regio-
nalen Weiterbildungslandschaften kreierte unter den Trigern der Weiterbildung eine
Konkurrenzsituation und fiihrte ceteris paribus bekanntermafien (Kefller 1993, S. 177-
179) und zwangsldufig zu einer Abschottungspolitik der Weiterbildungseinrichtungen
besonders untereinander und damit zu einer erheblich verminderten Bereitschaft zur
Auskunft iiber ihre Aktivitdten.* Dadurch etablierten sich nicht nur Verschirfungen
eines zentralen Dilemmas des Weiterbildungsbereichs, ndmlich des der defizitiren
Datenbasis, sondern auch ungiinstige Voraussetzungen fiir kooperationsintensive
Strukturen.

Die nach der AFG-Anderung im Verlaufe des Jahres 1993 verknappten finanziellen
Mittel lieBen die Reibungsflichen unter den miteinander konkurrierenden Weiter-
bildungstrigern keineswegs aufweichen, sondern erhohten den Konkurrenzdruck
und folglich das Abschottungsgebaren noch weiter. Engere Kooperationen auf
freiwilliger Basis fanden in der Regel kaum statt, sondern wurden erst fiir den Fall

35  Aus diesem Kontext heraus ist die hohe Beteiligung der Bildungstriger an der durchgefiihrten
empirischen Erhebung als durchaus auflergewo6hnlich anzusehen. Als Anreiz fiir die durchgéngige
Teilnahme an den Befragungen dienten regionalspezifische feed-backs in Form von zugesandten
Ausziigen einiger ausgewihlter Ergebnisse der Regionalbefragungen.
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der akuten Existenzgefdhrdung zwangsweise in Erwigung gezogen, so daf} das
Beziehungsgeflecht untereinander und auch zu anderen involvierten Einrichtungen
und Akteuren nur schwach entwickelt blieb. Lediglich fiir Betriebe und Kammern
als Kooperationspartner ergab sich ansatzweise eine engere Zusammenarbeit, die vor
allem dadurch begriindet war, dafl Betriebe bei der Durchfiihrung von Pflichtpraktika
in AFG-Mafinahmen und Kammern im Kontext von vorgeschriebenen Priifungsan-
gelegenheiten fiir die Weiterbildungseinrichtungen relevant und interessant erschie-
nen. Bei der wesentlich bedeutsameren Ermittlung von konkreten Qualifizierungs-
und Weiterbildungserfordernissen spielten Regionalkammern und anséssige Unter-
nehmen #hnlich wie Teilnehmer und andere Weiterbildungseinrichtungen eine im
Befragungsvergleich weitgehend unverinderte und deutlich unwesentlichere Rolle
als die tiber die Verteilung der Finanzmittel entscheidenden Vertreter des lokalen
Arbeitsamtes und waren damit an den entscheidenden Planungsprozessen der An-
gebotsentwicklung markant gering und nur in Ausnahmefillen beteiligt.

Sofern zwischen den Weiterbildungseinrichtungen in den Regionen iiberhaupt Ko-
operationen stattfanden, vollzogen sie sich meistens auf informelle Art. Wihrend
sich dieser informelle Charakter der Kooperationsbeziehungen im Verlaufe der
Befragungen zu verfestigen schien, verharrten offizielle und formale Kooperations-
formen auf einem deutlich niedrigeren Niveau. Selbst gemeinsame Nutzungen von
Réiumlichkeiten, ein Austausch von Dozenten oder eine kooperative Durchfiihrung
von MaBinahmen im Lernortverbund sowie eine kostensparende Zusammenarbeit bei
der Fortbildung des Personals blieben — im Gegensatz zu kooperationsintensiven
Weiterbildungsstrukturen in diesen Regionen zu DDR-Zeiten — eher Ausnahmen.
Das betraf auch die gemeinsame Durchfiihrung von Bildungsberatungen fiir poten-
tielle Interessenten und Teilnehmer, erheblich im Widerspruch zu andauernden
Intransparenzen in den regionalen Weiterbildungslandschaften, die nicht zuletzt
durch einen weiterhin geringen Grad an Organisiertheit innerhalb der Trigerlandschaft
zu begriinden war. Der Anteil von Einrichtungen, die sich in Trigerverbinden
organisierten, verblieb im Befragungsverlauf nahezu konstant bei lediglich etwa
40 %, obwohl auch aus der Sicht der Bildungstriager Intransparenzen innerhalb der
regionalen Weiterbildungsstrukturen fortdauerten.

Auch die erweiterte regionale Akteursituation wurde von einem unterentwickelten
Kooperationsgefiige geprégt, wie anhand der Informationen aus Expertengespréchs-
runden am Beispiel der Region Westsachsen gezeigt werden kann.

Bereits im Friihjahr 1993 war in der Region Westsachsen bei der Mehrheit der
regionalen Akteure die anfidngliche Euphorie (Umstrukturierungsphase I) einer
herben Erniichterung gewichen. Der Volkswagenkonzern (VW) hatte den zu-
gesicherten Umfang von Investitionen und neuen Arbeitsplitzen kaum zur Hilfte
realisieren konnen, auch regionale Beschiftigungsimpulse wurden bei weitem
nicht wie erwartet induziert. Stattdessen nahmen bei VW und den Zulieferern
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Tendenzen zur Personalreduzierung den Platz von anvisierten kontinuierlichen
Belegschaftserweiterungen ein, so daf3 nunmehr der Erhalt des bis dato realisierten
Beschiftigungsvolumens in den Vordergrund des regionalen Interesses zu riicken
war.

Die Desillusionierung in bezug auf einen weitgehend vom VW-Engagement getra-
genen, selbstlaufenden und die Interessen der Region beriicksichtigenden Auf-
schwung bewirkte bei den regional involvierten Akteuren die gleichwohl verspétete
Einsicht in die Notwendigkeit, Reibungsfldchen und Fronten untereinander aufwei-
chen und Handlungsblockaden evozierende Widerspriichlichkeiten zwischen Ein-
zel- und Gemeinschafts- bzw. Regionalinteressen auflosen zu miissen. Erst dann
konnte die Erstellung eines Regionalkonzeptes initiiert und anschlieBend seine
Erarbeitung und gemeinsam getragene Umsetzung ernsthaft vorangetrieben werden.
Allerdings befanden sich aufgrund ihrer Untétigkeit und Passivitit in den zuriicklie-
genden Jahren die fiir entsprechende Initiativen und Aktivitéten erforderlichen Rah-
menbedingungen (Informationskanile, Kooperationsstrukturen und Handlungsnetze)
erst in einem nur rudimentér entwickelten Stadium.

Wenngleich das lokale Arbeitsamt seine Konstituierungsphase sowohl in personeller
als auch materieller Hinsicht weitgehend abgeschlossen hatte, gingen von ihm
weiterhin kaum Impulse zur zielgerichteten Biindelung der regionalen Aktivititen
aus. Im Gegenteil, nahezu alle anderen arbeitsmarktpolitisch involvierten Akteure
monierten die restriktive Informationspolitik, intransparent erscheinende Vergabe-
konzepte fiir WeiterbildungsmaBnahmen und eine sich von auBlen insgesamt als
konzeptionslos und wenig strategiegeleitet darstellende Vorgehensweise in bezug
auf regional notwendige Qualifizierungen, die bisher nicht unerheblich auf den
Bedarf des Volkswagenkonzerns zugeschnitten waren. Insgesamt verfestigte sich in
dieser Phase der Eindruck, dal das lokale Arbeitsamt vorhandene Entscheidungs-
und Handlungs- bzw. Gestaltungsspielrdume kaum eigeninitiativ und innovativ fiir
die Verwirklichung regionaler Notwendigkeiten und Interessenlagen nutzten wollte
oder aufgrund von Uberlastung und Desorientierung konnte. Stattdessen schien es
eine politische Entscheidungen abwartende und entsprechend reaktiv eingestellte
Vorgehensweise zu verinnerlichen und bezog dabei weitgehend traditionelle arbeits-
marktpolitische Positionen.

Die fiir das Vorjahr (1993) skizzierten Erniichterungen und Verunsicherungen bei
den ortlichen Akteuren in bezug auf die zukiinftige Entwicklung der Region hatten
sich bis zum Frithjahr 1994 (Umstrukturierungsphase II) aufgrund beschlossener
Investitionsstreckungen, fortdauernder Notwendigkeiten fiir Kurzarbeit im Werk des
Volkswagenkonzerns sowie daraus resultierdender existentieller Probleme von Zu-
lieferbetrieben weiter verstirkt. Besorgniserregend war vor allem das Ausmal3 der
fortschreitenden und nahezu vollstindigen Deindustrialisierung der ehemals indu-
striell ausgerichteten Region. Der nach strukturellen Demontagen und branchen-
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weiten Schrumpfungsprozessen noch verbliebene Rest an Industriebesatz stand
zudem auf schwachen Fiilen, da die traditionellen, anfinglich noch als regionaler
Bonusfaktor angesehenen Ostmérkte nahezu vollstindig weggebrochen waren. Gleich-
zeitig blieben regionale Neuansiedlungen von gréferen industriellen Unternehmen
eher nur Ausnahmeerscheinungen. Hinzu kam, daB die mittlerweile quantitativ -
dominierenden Klein- und Mittelbetriebe die vehemente Beschiftigungsverringerung
in der Industrie hatten kaum kompensieren konnen. In dieser Phase begannen nun
auch im handwerklichen Bereich, der von der regionalen Politik eher vernachldssigt
erschien, die Selektionsmechanismen des Marktes zu greifen: Bislang auch durch
Weiterbildung nicht ausreichend ausgeglichene unternehmerische Defizite bei den
Firmeninhabern von Handwerksbetrieben, z.B. auf dem Gebiet der Auftrags-
akquirierung, der Preiskalkulation oder der Rechnungslegung, wurden immer héu-
figer zum existenzgefidhrdenden Stolperstein und fiihrten zu einer wachsenden An-
zahl von Gewerbeabmeldungen.

Die Krisensituation 19ste bei den regionalen Akteuren teilweise eine paralysierende
Bestiirzung und Ratlosigkeit aus. Infolge zudem fehlender Zielkonturen fiir regiona-
le Entwicklung existierte weiterhin eine Vielzahl von Handlungsblockaden. Das
ibereinstimmende Fazit einer im Herbst 1993 neu ins Leben gerufenen regionalen
Wirtschaftskonferenz in Zwickau, man habe hier zum ersten Mal nicht gegeneinan-
der, sondern miteinander geredet, verdeutlichte den defizitdren und angesichts der
prekdren Lage der Wirtschaftsentwicklung in der Region unadidquaten Entwick-
lungszustand des regionalen Kooperations- und Handlungsgefiiges. Zur dringend
notwendigen Definition und Zementierung eines konkreten regionalen Leitbildes fiir
die Region kam es weiterhin nicht. Infolgedessen waren die gemeinsamen Aktivi-
titen der lokalen Akteure kaum iiber die Formulierung von politischen Absichtser-
kldrungen hinausgegangen: Aufbauend auf den vorhandenen Ressourcen sollten
unter Beriicksichtigung der bisherigen Traditionen neue Zukunftsfelder fiir die Wirt-
schaftsregion eroffnet werden.

Vom regionalen Arbeitsamt gingen auch in dieser Phase kaum Initiativen aus, seine
Qualifizierungspolitik mit strukturpolitischen Elementen zu versehen und die regio-
nale Entwicklung sinnvoll und aktiv mitzugestalten. Es betrachtete das Qualifizierungs-
problem en gros als gelst und somit seinen vorwiegenden Aufgabenbereich weit-
gehend als bewiltigt.

Insgesamt fokussierte sich im Jahre 1994 die Problematik in der Region Westsachsen
auf die im Kontext beruflicher Weiterbildung offenen und ungeklirten Fragen nach
landespolitischer Unterstiitzung, nach einer Verstetigung der Finanzstrukturen und
nach dem Zeitpunkt, ab dem mit dem seit langem verkiindeten wirtschaftlichen
Aufschwung fiir die Betriebe der Region zu rechnen sein wiirde. Die im Rahmen der
10. AFG-Novellierung und nachfolgend weiter dezimierten, von den regionalen
Akteuren zudem noch nicht im Sinne einer zielgerichteten Strukturpolitik fiir die
Region gebiindelten HilfsmaBnahmen und -instrumentarien konnten unternehmeri-
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sche Potentiale und betriebliche Weiterbildungsaktivitidten noch weniger ersetzen als
im bisherigen Verlauf der Transformationsprozesse.

2.4 Grenzen und Reichweiten der AFG-Forderpolitik;
notwendige Renaissance des Lernortes Betrieb

Schon mit dem Einsetzen der Ubergangsphase im Laufe des Jahres 1992 hatten sich
grundlegende Reformerfordernisse fiir die berufliche Weiterbildung im neuen Bun-
desgebiet angedeutet: Der Wandel der in iiber 40 Jahren gewachsenen Arbeitskultur
sowie eine komplexe, vielschichtige und tiefgreifende Transformation von
Qualifikations- und Sozialisationspotentialen kristallisierten sich immer mehr als
neuralgische Punkte heraus (Kuratorium der Arbeitsgemeinschaft QUEM 1993,
S. 82 f.). Vor allem in den NBL verfestigte sich infolgedessen die Einsicht, daf die
betriebliche Weiterbildung immer stérker in den Vordergrund zu riicken war. Der
Betrieb bzw. der Arbeitsplatz als sozialer Lernort und Ort der Erfahrung sowie
folglich betriebliche Qualifikationsstrukturen und Formen des Lernens in der Arbeit
sollten eine zentralere Stellung im ProzeB der Systemtransformation vom Plan zum
Markt einnehmen (Haenschke 1993, S. 8).

Damit entstand aber fiir die berufliche Weiterbildung in den neuen Bundesldndern
eine paradoxe Situation. Einerseits befand sich die betrieblich-berufliche Weiterbil-
dung zu diesem Zeitpunkt als Folge der bisherigen Politik marginalisiert am Rande
ihrer Existenz. Thre Weiterbildungsstrukturen waren bis auf wenige grofibetriebliche
Ausnahmen weitgehend ausgetrocknet oder iiberholt bzw. veraltet (Kurz-Scherf/
Mahnkopf 1993, S. 95).%

Andererseits mufite man offiziell konstatieren, da die Bundesanstalt fiir Arbeit mit
der bislang iiberwiegenden Forderung von auBerbetrieblichen Weiterbildungs-
angeboten kaum in der Lage gewesen war, die klaffende Liicke in den Kapazititen
betrieblicher Weiterbildung sinnvoll zu schlieBen (BMBW (Lammert) 1993a, S. 166).
Die Pauschalangebote der freien, vorwiegend kommerziell orientierten Bildungs-
trdger im Bereich der AFG-geforderten Weiterbildung mit hiufig formal wie inhalt-
lich unangepaliten Maflnahmen nach westdeutschem Standard hatten notwendiger-
weise auf den betrieblichen Bedarf in den NBL zugeschnittene Qualifizierungen eher
blockiert (Falk u.a. 1993, S. 86). Folglich mufite man erkennen, dal die mit den
Transformationsprozessen verbundenen Kernprobleme ,.nur in direktem Kontakt
zum Arbeitsplatz zu bewiltigen waren (Schaumann 1993, S. 77), eine Einsicht, der

36  Dieses Ergebnis bestitigt auch die eigene qualitative Studie zu Strukturen betrieblich-beruflicher
Weiterbildung in Plauen, die im April/Mai 1994 durchgefiihrt wurde. Einem in allen befragten
Unternehmen vorhandenen groflen Bedarf an beruflicher Weiterbildung standen zerschlagene,
ehemals differenzierte kombinats-/betriebszentrierte Weiterbildungsressourcen sowie nachfol-
gend duBerst limitierte Betriebsmittel fiir QualifizierungsmaBnahmen gegeniiber.
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allerdings der bisherige Abbau betrieblicher Arbeitsplédtze und die andauernde Auf-
16sung betrieblicher Aus- und Weiterbildungskapazititen kontradiktorisch gegen-
tiberstanden.

Obwohl sich im weiteren Verlauf der Transformationsprozesse auch nicht ldnger
leugnen lieB3, dal das AFG-Instrumentarium in seiner vorliegenden Form insgesamt
mit der Aufgabe, wirtschaftliche Strukturbriiche und den wirtschaftsstrukturellen
Wandel aufzufangen, deutlich iiberfordert war (Sauer 1993, S. 1 f.) und damit auch
Grenzen und Schwachstellen der bisherigen Weiterbildungskonzeption in deutlicher
Form zutage traten, so dal man bildungspolitisch eingestehen mufite, in der Vergan-
genheit manch falschen Ansatz entwickelt zu haben (Schaumann 1993, S.79),
blieben aber notwendige gesetzliche Verdnderungen bspw. zur direkten Unterstiit-
zung betrieblicher Weiterbildung weiterhin aus.

Auch die Bundesregierung konnte ihrerseits nach den bisherigen Erfahrungen und
Ergebnissen aus dem einseitigen West-Ost-Innovationstransfer nicht linger vernei-
nen, daB das unangepaBte Uberstiilpen der Weiterbildungsangebote und -strukturen
aus den alten Bundeslidndern die besonderen Bedingungen in den neuen Léndern
nicht in erforderlichem Umfang beriicksichtigt hatte (BMBW 1993b, S. 160). Wenn-
gleich auch sie nun den Lernprozessen am Arbeitsplatz und im Betrieb Vorrang
einrdumen muflte, reduzierte sie ihr Engagement weiterhin vorwiegend auf die
Schaffung notwendiger Infrastrukturen und die Erarbeitung von Qualifizierungs-
konzepten, die Lernen und Arbeiten am Arbeitsplatz verkniipfen sollten (ebd.). Bei
seinem Riicktritt wies Ex-Bundesbildungsminister Ortleb entsprechend deutlich auf
weiterhin bestehende Notwendigkeiten hin, in der deutschen Einheit Chancen zu
sehen, ,,um Verkorkstes, Verqueres, Verstrittenes im Bildungssystem auszumer-
zen“.¥ Sein Nachfolger, Laermann, begab sich in die Offensive und beklagte sogar,
daf ,,man nicht viel frither mit einer generellen Reform begonnen habe, bei der so
manches von den neuen auf die alten Linder hitte iibertragen werden kénnen.*®

Doch auch wenn damit verantwortliche Bildungspolitiker — allem Anschein nach
nicht nur programmatisch — ihren Blick auf die betriebliche Weiterbildung und den
Lernort Betrieb gerichtet hatten, iiberlieB die Bundesregierung — nicht zuletzt ange-
sichts fortdauernder finanzieller Engpésse — diesen Bildungsbereich auch iiber die
Mitte des Jahres 1994 hinaus der Eigenverantwortung der Wirtschaft, obwohl sich
die Verhiltnisse in den neuen Bundesldndern weiterhin nicht so darstellten, wie sie
nach offizieller Datenlage und im Kontext von Imagepflege zu sein hitten: Die noch
verbliebenen ostdeutschen Betriebe waren in der Regel nicht in der Lage, aus eigener
Kraft Vorsorge fiir die Abdeckung ihrer Qualifikationsbedarfe zu treffen (Ebmeyer

37  Vgl. FAZ vom 09.02.94: Zum Abschied aus Bonn deutliche Worte Ortlebs.
38 Vgl ebd.
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1994, S. 1). Insbesondere die mittlerweile dominierenden Klein- und Mittelbetriebe
besallen kaum noch eigene Mitarbeiter fiir Personalentwicklung und Weiterbildungs-
aufgaben und mufiten, sofern es die sehr limitierten Finanzbudgets iiberhaupt zulie-
Ben, weiterhin auf externe, kaum auf ihren Bedarf zugeschnittene Weiterbildungs-
angebote zuriickgreifen (Institut fiir Wirtschaftsférderung durch Personalentwickung
Thiiringens 1994, S. 17); im Konkurrenzsystem der Marktwirtschaft fanden sie
zudem diesbeziiglich kaum mehr betriebliche Kooperationspartner.

Arbeitsmarktpolitisch notwendige Initiativen zur Unterstiitzung der betrieblichen
Weiterbildung trafen auf ordnungspolitische Barrieren, die im Rahmen der AFG-
Gesetzgebung bis dato nicht iiberwunden werden konnten. Erste Erfahrungen mit
offentlich geftrderten wirtschaftsnahen Qualifizierungen, bspw. im Rahmen des
brandenburgischen Landesprogramms zur ‘Foérderung der Qualifizierung von Be-
schiftigten in kleinen und mittleren Unternehmen’, sind ermutigend (Sauter 1994b,
S. 351), da sie eine forderungspolitische Liicke zugunsten von Erwerbstitigen und
Unternehmen schlieBen, bilden aber weiterhin die groBe Ausnahme.

Die regionalen empirischen Befunde werden unterlegt und exemplarisch illustriert
durch Betriebsstudien, deren Inhalte iiber die verschiedenen Phasen und Entwicklungs-
moglichkeiten Auskunft geben.

2.5 Fiinf Fallstudien — die Reorganisation der
auBlerbetrieblichen beruflichen Weiterbildung

Bei den untersuchten Bildungstrigern handelt es sich vorwiegend um Einrichtungen,
die sich aus bestehenden kombinatseigenen betrieblichen Bildungseinrichtungen
entwickelten. Lediglich bei der pIQ Gesellschaft fiir Qualifizierung und Weiterbil-
dung m.b.H. in Neubrandenburg (pIQ) handelt es sich um eine Neugriindung.

Fiir die aus den ehemals kombinatseigenen Bildungseinrichtungen hervorgegange-
nen Bildungstriger gilt, da} die sich abzeichnende Verdnderung der Unternehmens-
strukturen bei einer ggf. drohenden SchlieBung der Einrichtung erkannt wurde. Nach
Erkenntnis der Lage wurden die Beschéftigten aktiv und planten die Ausgriindung,
diese erfolgte fiir die Fortbildungsakademie der Wirtschaft gGmbH. Akademie Jena
(FAW), das Bildungs- und Technologiezentrum Schwarza der Handwerkskammer
Ostthiiringen (BTZ) und das bbw Bildungszentrum Frankfurt (Oder) GmbH (bbw).
Fiir die Sichsische Aufbau- und Qualifizierungsgesellschaft mbH. Zwickau (SAQ)
war dies nicht so explizit. Sie wurde eher mit der Intention einer Beschiftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaft gegriindet, wobei die Initiativen schwerpunktmifig von
auflen hineingetragen wurden.
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Fiir alle untersuchten Weiterbildungseinrichtungen werden zunéchst die ,,Griin-
dung®, gegebenenfalls die institutionelle Férderung nach dem AFG, die Personal-
beteiligten und, soweit relevant, die Rolle der Treuhandanstalt dargestellt.

Matrix zur Auswertung der vorliegenden Fallstudien von Weiterbildungseinrichtungen
in den NBL

Zeitachse

Erzielung von Einnahmen (Verteilung AFG-Forderung, Treuhand, ESF, Bundes-
oder Landesmittel, Gebiihren durch Teilnehmer oder Betriebe)

Betriebliche Infrastruktur:

(Ubernahme der Riumlichkeiten und Ausstattungsgegenstinde bei Griindung oder
Ausgriindung; Neuanschaffung; Eigentumsverhéltnisse)

Personal:

Struktur der Ausbilder; Qualifizierung und Fortbildung der Ausbilder, fachlich und
methodisch/didaktisch; Personalentwicklung und -rekrutierung; Leitungs- und
Verwaltungspersonal (West/Ost-Aspekt)

Typisierung der Maflnahmen nach Inhalten, Dauer, Arten, ModellmaBnahmen, Ziel-
gruppen

TN-Zusammensetzung, betriebliche Herkunft bezogen auf die Tétigkeit als Bildungs-
triger oder Auffang- bzw. Beschiftigungsgesellschaft

Kooperationen mit regionalen Akteuren wie z.B. Kammern, Arbeitsverwaltung,
Kommune und Kreis; iiberregional mit Land/Bund/EU, mit anderen Bildungstragern
Akquisition von Teilnehmern iiber Kooperationspartner, Arbeitsamt oder Eigenwer-
bung; Abschliisse (Kammer oder Zertifikat) und AbschluBerfolg (Quote); Ver-
mittlungsergebnisse; qualitative Selbsteinschitzung und Akzeptanz im AuBenfeld

1. Phase:
UmfaBt die Vor-Wende-Zeit, die ,,Reorganisation” als eigenstindige Unternehmung
bis hin zum Herbst 1991.

Ubergangsphase:
Zeit der Etablierung und Expansion. Zeitlich zu fassen von Anfang 1991 bis zur Zeit
nach der AFG-Novellierung, d.h. iiber den 1.1.93 hinaus.

2. Phase:
Zeit der Konsolidierung und des Riickgangs; bedingt durch restriktivere Ausgaben-
politik der Bundesanstalt fiir Arbeit und die Novellierung des AFG zum 1.1.93.
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1.)  Die Séchsische Aufbau- und Qualifizierungsgesellschaft mbH Zwickau (SAQ)

Fiir die SAQ ist ein relativ langer Griindungszeitraum zu verzeichnen. Erste Uber-
legungen zur Griindung wurden bereits im Frithjahr 1990 durch die IG Metall und
den Betriebsrat der Sachsenring Automobilwerke Zwickau angestellt. Die SAQ
sollte als Transmissionsriemen fiir den Ubergang von Beschiftigten der Sachsenring
zu VW genutzt werden. Vorbildcharakter bei diesen Uberlegungen hatte die ,,Stahl-
stiftung* und ein sog. Personaleinsatzbetrieb der saarldndischen Stahlindustrie.

Der lange Griindungszeitraum ist in engem Zusammenhang mit dem Gesellschafts-
zweck der SAQ zu sehen. Anders als die weiteren untersuchten Bildungstrédger stand
bei der SAQ mit im Vordergrund, dafl sie auch Beschiftigungsgesellschaft fiir die
nach der Einstellung der Trabantproduktion von Arbeitslosigkeit bedrohten Mit-
arbeiterInnen der Sachsenring Automobilwerke Zwickau GmbH sein sollte. Dieser
Umfang des Zweckes der Gesellschaft ergibt sich auch aus dem Gesellschafter-
vertrag, in dem neben der Qualifizierung von Arbeitskriften fiir den Wirtschaftsraum
und der Schaffung von Beschiftigungsperspektiven darauf verwiesen wird, daf3 ihre
weiteren Aufgaben auch offentlich geforderte Beschiftigungsinitiativen sind.

Fiir die SAQ gilt, was auch fiir andere Beschiftigungsgesellschaften gerade in den
NBL zutrifft: Sie ist ein Politikum. Entsprechend gab es vor der Griindung die
entsprechenden Auseinandersetzungen auf politischer Ebene, da es sich nicht um ein
marktkonformes Verhalten handelt, wenn Arbeit Offentlich gefoérdert wird. Des
weiteren wehrte sich auch die Treuhand vehement gegen die Errichtung von
Beschiftigungsgesellschaften bei zu privatisierenden oder abzuwickelnden Kombi-
naten, insbesondere dann, wenn sie sich an diesen Gesellschaften beteiligen sollte.
Unter diesen — politisch motivierten — Voraussetzungen nimmt es nicht wunder, daB3
auch die SAQ erst nach heftigen Querelen, Betriebsbesetzungen und &ffentlichen
Protesten und nach der Unterstiitzung durch den Ministerprisidenten gegriindet
werden konnte. Allerdings war die Treuhand nicht bereit, sich gesellschaftsrechtlich
an Beschéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften zu beteiligen. Eine Verant-
wortung wollte man seitens der Treuhand nur an einer zentralen Einrichtung auf
Landesebene zusammen mit der jeweiligen Landesregierung und den Sozialpartnern
ibernehmen. So konnte erst zur Mitte des Jahres 1991 die SAQ unter Beteiligung des
Stammunternehmens gegriindet werden.

Réumlich konnte man auf die ehemalige Endmontagehalle der Trabantproduktion
zuriickgreifen. Hier entstand 1991 das Bildungszentrum Zwickau, das nunmehr
durch drei Gesellschaften genutzt wird. Neben der SAQ ist dies das Schweil3-
technische Bildungszentrum Zwickau, welches von der SAQ gegriindet wurde und
das Volkswagen Bildungsinstitut, mit dem ein Kooperationsvertrag besteht.
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Trotz der Orientierung als Beschiftigungsgesellschaft ist die SAQ iiberwiegend als
Tréager der auBBerbetrieblichen beruflichen Aus- und Weiterbildung tétig, was durch
die Zahl und Herkunft der TN zu belegen ist.

2.) Fortbildungsakademie der Wirtschaft gGmbH

Die FAW war vor der ,Wende“ eine betriebliche Bildungseinrichtung, die als
Direktorat bzw. spiter als Geschiftsbereich des Chemiefaserkombinats in Schwarza
gefiihrt wurde.

Schwerpunktaufgabe der Kombinatsakademie war die Planung — inhaltlich wie
organisatorisch -, die Vorbereitung und Durchfithrung von Weiterbildungslehrgéngen
zur planmiBigen Leistungsentwicklung des Kombinats, zur Effektivititssteigerung,
einer einheitlichen Durchsetzung der Unternehmensstrategie sowie zur Person-
lichkeits- und Kollektiventwicklung fiir die Leitungsebene. Zielgruppe war der
Personenkreis ab Abteilungsleiterebene sowie Nachwuchs- und Reisekader.

Die Akademie verfiigte iiber elf MitarbeiterInnen, die frithzeitig in der Wendezeit
nach einem neuen Profil fiir ihre Bildungseinrichtung suchten. Noch vor der Aus-
griindung einigten sich die MitarbeiterInnen fiir die zu griindende Bildungseinrich-
tung auf den Namen ,,Akademie Carl Zeiss®. Allerdings wurden unter der neuen
Firmierung bereits Kontakte zu Bildungseinrichtungen in den alten Bundesléndern
gekniipft. Dies diente der Information und der Neuprofilierung der Akademie. Neben
Kontakten zum Bildungszentrum der Siemens AG in Erlangen und der IHK Bay-
reuth entstanden im April 1990 erste Kontakte zur Fortbildungsakademie der Wirt-
schaft (FAW) in Koln.

Angesichts der wirtschaftlichen Entwicklung mit steigenden Arbeitslosen- und
Kurzarbeiterzahlen und der sich verdndernden beruflichen Anforderungen im Hin-
blick auf ein marktwirtschaftlich geprigtes Wirtschaftssystem beschlossen die Aka-
demie Carl Zeiss und die Fortbildungsakademie der Wirtschaft zusammenzuarbei-
ten, um die differenzierten fachlichen und biographischen Erfahrungen zu biindeln
und damit den vielschichtigen Fortbildungs- und Umschulungsbediirfnissen der
Zukunft gerecht zu werden. Als organisatorischer Rahmen wurde im September
1990 eine ,,Arbeitsgemeinschaft Akademie Carl Zeiss — Fortbildungsakademie der
Wirtschaft” gegriindet. Bereits im Vertrag zur Errichtung der Arbeitsgemeinschaft
wurde festgeschrieben, daf} aus dieser Zusammenarbeit eine eigensténdige, rechtlich
abgesicherte Unternehmung entstehen sollte. Dieser Schritt wurde im Mai 1991
durch die Eintragung der ,,Fortbildungsakademie der Wirtschaft (FAW) Jena ge-
meinniitzige Gesellschaft mit beschrinkter Haftung® in das Handelsregister vollzo-
gen. Griindungsgesellschafter waren die damalige Jenoptik Carl Zeiss Jena GmbH
und die Fortbildungsakademie der Wirtschaft Koln. Diese Konstellation bestand bis
zum November 1992. Zu diesem Zeitpunkt schied die Jenoptik GmbH aus dem
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Vertrag aus. Die Akademie in Jena verlor mit einem Griindungsgesellschafter auch
ihre Eigenstidndigkeit und wurde Ausbildungsstitte der Fortbildungsakademie der
Wirtschaft.

Der FAW Koin wurde durch die Bundesanstalt fiir Arbeit eine institutionelle Forde-
rung fiir Bildungstriiger aus den alten Bundesldndern bewilligt, die sich in den NBL
engagierten. Uber die Hohe dieser Forderung wurden keine Angaben gemacht.
Allerdings diirfte es sich um eine nicht unbetréchtliche Summe gehandelt haben, da
von diesen Mitteln Schulungsmobiliar fiir 6 Klassenrdume a 24 Personen, Schrinke,
Schreibtische, eine Video-Anlage sowie die EDV-Ausstattung fiir ein Computer-
Kabinett sowie Arbeitsplatzrechner fiir die MitarbeiterInnen (insgesamt 21 EDV-
Anlagen incl. Software) beschafft wurden.

Uber die gemeinsame Griindung mit der Jenoptik standen das Gebdude der ehema-
ligen Kombinatsakademie sowie zwei weitere Gebdude mit insgesamt 5000m? Grund
und Boden fiir Schulungszwecke zur Verfiigung. Diese Immobilien konnte die FAW
nach dem Ausstieg der Jenoptik als Gesellschafterin erwerben, wobei iiber die
heutigen Eigentumsverhiltnisse keine Informationen vorliegen.

Die Rolle der Treuhandanstalt, die ja im Kombinat Carl-Zeiss-Jena stark involviert
war, wird in der Studie nicht explizit dargestellt. Allerdings ist erkennbar, daf} ihre
MaBnahmen und ihre Haltung auf den Erhalt der Betriebsakademie als Bildungsein-
richtung ausgerichtet waren.

3.) Das Bildungs- und Technologiezentrum (BTZ) Schwarza der Handwerkskam-
mer Ostthiiringen

Das BTZ ging aus der Betriebsakademie des Chemiefaserkombinats ,,Wilhelm
Pieck (spiter Thiiringische Faser AG -TFS-) in Schwarza hervor.

Auch fiir dieses Kombinat galt, daB die Auflésung und Privatisierung durch die
Treuhandanstalt vorgenommen werden sollte. Die wegbrechenden Ostmirkte und
der Riickgang der Inlandsnachfrage lieBen bereits zum Jahresende 1989 Liquiditéts-
probleme auftreten, die zur Trennung von peripheren Teilen des Stammbetriebes
fiihrten. Betroffen waren auch die betrieblichen Bildungseinrichtungen.

Die verantwortlichen Personen der Bildungseinrichtung erkannten, daf die sich
abzeichnenden neuen Erfordernisse im bildungs-, sozial- und wirtschaftspolitischen
Bereich eine Umgestaltung des bisherigen betrieblichen Bildungssystems notwendig
machten. Unter Riickgriff auf die vorhandenen personalen und sachlichen Ressour-
cen und Qualifikationen entstand die Idee zur Griindung eines Bildungszentrums,
das fiir die iiberbetriebliche Ausbildung und die Fortbildung in der Region Sorge
tragen sollte.
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Wie schnell die Verantwortlichen auf die sich erst herausbildende neue Situation
reagierten und daB sie iiber hervorragende Informationsquellen verfiigten, zeigt die
Tatsache, da} bereits am 15.03.1990 beim Bundesministerium fiir Bildung und
Wissenschaft ein Antrag auf institutionelle Férderung der Bildungsstitte der TFS
gestellt wurde. Nach Priifung der Eignung der Ausbildungsstitte und deren Um-
wandlung in eine iiberbetriebliche Bildungseinrichtung wurden Foérdermittel in Hohe
von 7,8 Mio. DM bewilligt und unter Treuhandschaft der HWK Oberfranken Bay-
reuth mit dem Um- und Ausbau begonnen.

Mit der Ausrichtung auf eine iiberbetriebliche Ausbildungsstitte war auch die Ent-
scheidung iiber die Tragerschaft der Handwerkskammer verbunden. Entsprechend
der Ubergangsregelung § 4 Abs. 2 des BBiG wurde durch die HWK Ostthiiringen
die Ubernahme der Trigerschaft fiir das BTZ bei der Treuhandanstalt beantragt. Am
05.07.1990 wurde vertraglich eine gemeinsame Nutzung der Bildungseinrichtung
zwischen der HWK und der TFS vereinbart. Zum 15.10.1990 wurden die 50 Be-
schiftigten der bisherigen Betriebsakademie in das BTZ iibernommen und die
vollstindige Ubertragung des BTZ an die HWK zum 31.12.1990 beschlossen.

Konstitutionelle Probleme bei der Griindung werden nicht erkennbar. Vielmehr
scheint in diesem Fall durch ein kooperatives Verhalten der Beteiligten, der TFS, der
HWK, der offentlichen Hand und auch der Treuhand sowie einer gemeinsamen
Zielvorstellung und -orientierung relativ unproblematisch und konsequent im Rah-
men der Ubergangsregelung des § 2 des BBiG die Griindung und Etablierung eines
Bildungsbetriebes gelungen zu sein, dem in Zeiten des Umbruchs und Neuaufbaus
fiir die Region eine wichtige bildungspolitische Aufgabe zukam.

4.) bbw Bildungszentrum Frankfurt (Oder) GmbH (bbw)

Beim bbw handelt es sich um eine Tochtergesellschaft des bbw Bildungswerk der
Wirtschaft in Berlin und Brandenburg e.V., das aus der ehemaligen Bildungseinrich-
tung des Halbleiterwerkes in Frankfurt (Oder) entstand. Alle mit der Muttergesell-
schaft geschlossenen Vertridge sehen jedoch die Eigenstindigkeit des bbw vor. Dies
gilt gerade auch fiir unternehmensinterne Fragen der Handlungsfahigkeit und der
Geschiftsfiihrungsbefugnisse. Es besteht auch keine Verpflichtung zur Gewinnab-
filhrung an die Muttergesellschaft. Insoweit kontrastiert das bbw stark zur FAW.
Fiir die Verantwortlichen der Betriebsakademie stellte sich die Frage, welche Stel-
lung die Bildungseinrichtung in der Gesamtstruktur des schrumpfenden Betriebes
einnimmt und ob eine Bildungseinrichtung dieser Grofe tragbar ist.

Die ersten Aktivitéten, die im Frithjahr 1990 unternommen wurden, téitigte man noch
als Betriebsakademie. Entsprechend dem BBiG und den neugeordneten Berufen der
Bundesrepublik wurden die vergleichbaren Berufe, die in der Bildungseinrichtung
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des Halbleiterwerkes ausgebildet wurden, beziiglich ihrer Ausbildungsinhalte iiber-
priift und die Ausbildung auf die neuen Berufe umgestellt. Dazu waren Absprachen
mit den Kammern nétig, das Ausbildungspersonal mufite sich autodidaktisch weiter-
bilden, nachdem intern die zusétzlich erforderlichen Qualifikationen ermittelt wor-
den waren. Die berufliche Erwachsenenbildung wurde wie die Lehrlingsausbildung
weitergefiihrt.

Im Herbst 1990 wurde durch die Trennung der bisherigen Betriebsberufsschule vom
Unternehmen und deren Uberfithrung in kommunale Aufsicht eine absehbare Los-
16sung vom Unternehmen konkret, da auch die Betriebsleitung plante, die Aus- und
Weiterbildung auszugliedern.

Diese Entwicklung traf die leitenden Mitarbeiter der Betriebsakademie nicht unvor-
bereitet. So war bereits im Juni 1990 ein Konzept erarbeitet worden, das sich mit der
Ausgliederung des Bildungsbereiches aus dem Halbleiterwerk befafite. Vor der
tatsdichlichen Ausgliederung des gesamten Bildungsbereiches aus dem Halbleiter-
werk wurde versucht, die Betriebsberufsschule als integrativen Teil des Bildungs-
bereiches zu halten, um quasi als Modellvorhaben auch Ansitze des DDR-Bildungs-
systems zu erhalten. Nachdem dies durch eine Absage der Kommune definitiv
gescheitert war, hatte die Ausgriindung des bbw als eigenstindiger Bildungstriger
Prioritdt. Bereits seit Anfang 1990 gab es Kontakte zu Trigern aus den alten
Bundesldndern, die aber regelméBig auf eine nicht eigenstdndige Entwicklung des
bbw hinausliefen.

Anders liefen lediglich die Sondierungskontakte mit dem bbw Berlin, die im Herbst
1990 konkret in einer institutionellen Férderung aus AFG-Mitteln miindete. Im Mai
1991 wurde dann eine eigenstindige, gemeinniitzige GmbH gegriindet, die ihrerseits
selbstindig Fordermittel der BA in Hohe von 2,8 Mio DM erhielt.

Nach der Ausgriindung versuchte das bbw, die Rédumlichkeiten und Grundstiicke,
auf denen es titig war, zu erwerben. Allerdings beabsichtigte auch die Kommune die
Ubernahme, so daB sich eine anderthalbjihrige Verhandlung mit der Treuhand
anschlof. Entgegen aller Zusagen der Treuhand wurden letztlich die Gebdude an die
Kommune iibergeben. Nach weiteren schwierigen Verhandlungen mit der Kommu-
ne unter Hinzuziehung von Wirtschaftsverbédnden und IHK gab es die Zusage, dafl
das bbw die Immobilie auch nach 1996 fiir weitere 25 Jahre unter einer Kaufoption
mieten konne.

Die Treuhand erwies sich als sdumige Zahlerin in Bezug auf erbrachte Ausbildungs-
leistungen des bbw, was in der Griindungsphase zu finanziellen Schwierigkeiten
fiihrte. Entgegen der Haltung beim BTZ wird beim bbw der Treuhand keine Koopera-
tionsbereitschaft und zielorientierte Hilfestellung bescheinigt.
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5.) plQ Gesellschaft fiir Qualifizierung und Weiterbildung mbH (pIQ)

Bei der pIQ handelt es sich um eine tatséchlich vollige Neugriindung eines Bildungs-
trigers, dessen Zustandekommen atypisch fiir Unternehmensgriindungen dieser Zeit
im beruflichen Weiterbildungssektor war. Die GesellschafterInnen, sechs aus den
alten und drei aus den neuen Bundesldndern, lernten sich bei einem aus NRW
stammenden Bildungstriger kennen, der sich bereits im Sommer 1990 in Neu-
brandenburg in MV niedergelassen hatte. Die aus den alten Bundesldndern stammen-
den Gesellschafterlnnen waren fiir diesen Bildungstriger nach Neubrandenburg
gekommen, um als Dozenten in den ersten AFG-geforderten Maflnahmen zu unter-
richten. Wegen fehlender Organisation und mangelnder Unterstiitzung der Unter-
nehmensleitung aus dem Stammunternehmen nahmen die spéteren GesellschafterInnen
den Aufbau der Bildungseinrichtung selbst in die Hand. Als sich spiter aber abzeich-
nete, dal dem Unternehmen weniger an einer qualifizierten Ausbildung, jedoch viel
an den zu diesem Zeitpunkt noch grofiziigig flieBenden Mitteln der Bundesanstalt fiir
Arbeit lag und jede Form der Beziehungen zur Arbeitsverwaltung — auch illegale —
genutzt wurden, entschlossen sich die Dozenten im Frithjahr 1991 zum Aufbau eines
eigenen Bildungstrigers, um ihre Anspriiche an die Qualitdt beruflicher Bildung und
im sozialpolitischen Bereich verwirklichen zu konnen. Ausloser fiir die tatsdchliche
Umsetzung der Griindungsidee zu diesem Zeitpunkt war, dafl der bisherige Arbeit-
geber politisch hochbelastete Mitarbeiter als Leitungs- und Lehrpersonal aus SED
und Stasi einstellte, die einen derartigen Bekanntheitsgrad auch bei den Teil-
nehmerInnen der FortbildungsmaBnahmen hatten, da3 deren Beschiftigung zu Pro-
testen fithrte und seitens der spéteren GesellschafterInnen der pIQ keine Bereitschaft
bestand, diese Personalpolitik mitzutragen bzw. vor den TeilnehmerInnen zu recht-
fertigen.

Fiir die tatséchliche Titigkeit als Bildungstriger wurde Neubrandenburg gewihlt, da
hier bereits Kontakte zur Arbeitsverwaltung bestanden und von Anfang an eine
Gesellschaft aus Ost- und WestgesellschafterInnen geplant war, um die differenten
biographischen Erfahrungen in das Unternehmen einflieBen zu lassen. Die
OstgesellschafterInnen waren Kolleglnnen beim bisherigen Arbeitgeber.

Der letzte Ansto zur Griindung kam von der damaligen Geschiftsfiihrerin des
bisherigen Arbeitgebers, die angeblich wegen der unlauteren Geschifte ihrer Partner
das Unternehmen verliefl und die sich ebenfalls an pIQ beteiligen wollte. Wenige
Tage vor Aufnahme des Schulungsbetriebes stieg sie jedoch auch aus der pIQ aus,
die sie eigentlich als Geschiftsfiihrerin hatte leiten wollen. Da bis dahin im Hinblick
auf den Sitz des Unternehmens und dessen Finanzierung eine Ausrichtung auf den
Wohnort dieser Gesellschafterin gegeben war, kam es neben dem Verlust einer
Gesellschafterin und des Unternehmenssitzes auch zum Bruch mit der vorgesehenen
Hausbank, so dafl das Unternehmen zu diesem Zeitpunkt gerade auch finanziell stark
gefdhrdet war. Im Prinzip mufite innerhalb weniger Tage eine zweite Unternehmens-
griindung neben der Aufnahme des Bildungsbetriebes realisiert werden.
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Eine institutionelle Forderung aus AFG-Mitteln wurde zwar beantragt, aber da keine
Mittel mehr vorhanden waren, konnte diesem Antrag durch die BA nicht entsprochen
werden.

Fiir die Aufnahme des Schulungsbetriebes wurden im Verwaltungsgebiude eines
Produktionsunternehmens die ersten Rdume angemietet. Bereits im Vorfeld wurde
darauf geachtet, dal Erweiterungsméglichkeiten durch weitere Anmietungen gege-
ben waren. Entsprechendes galt fiir die neu angeschaffte Infrastruktur, wie z.B.
Schulungsmobiliar, EDV-Ausstattung etc.

Zusammenfassende Auswertung:
a) Erzielung von Einnahmen

Die Erzielung von Einnahmen ist durchgingig auf die Zusammenarbeit mit der
Arbeitsverwaltung ausgerichtet. Alle vorgestellten Bildungstriiger sind seit ihrer
Tatigkeit in den NBL fast vollstindig bzw. zu 100 % auf AFG-geforderte Mafinah-
men angewiesen. Fiir die erste Phase gilt jedoch fiir das BTZ, bbw und die SAQ, daf}
die betriebliche Erstausbildung der fritheren Stammbetriebe fortgefithrt wurde und
hiertiber eine Einnahmequelle aufierhalb der Bundesanstalt fiir Arbeit bestand. Durch
den Niedergang der Wirtschaft in den NBL sank die Zahl der betrieblichen und
iiberbetrieblichen Erstausbildungen. Gleichzeitig setzte eine Forderung der aufler-
betrieblichen Erstausbildung durch die Bundesanstalt fiir Arbeit ein. Dieses fiihrte
bei den Bildungstrigern, die Erstausbildungen durchfiihrten, zu einer Verdnderung
in Bezug auf den Auftraggeber. Die Abhédngigkeit von der Bundesanstalt fiir Arbeit
als Geldgeberin verstirkte sich. Eine Angleichung an Westverhiltnisse im Hinblick
auf einen hoheren Anteil an berufsbegleitender Fortbildung, fiir die die Teilneh-
merlnnen selbst zahlen, ist auch in der zweiten Transformationsphase noch nicht
gegeben.

Explizit benennt lediglich das bbw Einnahmen aus dem ESF. Durch durchgefiihrte
Modellmafinahmen besteht hier eine Ko-Finanzierung in Verbindung mit AFG-
Mitteln und dem brandenburgischen Sozialministerium. Hinsichtlich einer Quanti-
fizierung kann allerdings nur gesagt werden, daB die ,,Forderinstrumentarien, die
Landes-, Bundes- und EG-Programme* lediglich der Ausweitung der Arbeitsfelder
des bbw dienten. Die benannte Ausrichtung auf die Bundesanstalt fiir Arbeit als fast
einziger Auftraggeberin brachte fiir die Bildungstriger gerade in der ersten Trans-
formationsphase erhebliche finanzielle Risiken, da sich nicht nur die Treuhand-
anstalt, sondern auch die Bundesanstalt fiir Arbeit als {iberaus sdumige Zahlerin
zeigte.
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b) Betriebliche Infrastruktur

Die Grundlagen der betrieblichen Infrastruktur wurden fast ausschlielich in der
ersten Transformationsphase geschaffen. Zu dieser Zeit iibernahmen die Bildungs-
triger, die aus ehemaligen Bildungseinrichtungen der Kombinate hervorgingen, zu
einem groBlen Teil die vorhandenen Ausriistungen und Schulungsstétten. Bei den
Eigentumsverhéltnissen zeigt sich eine differenzierte Situation. Teils wurde bei der
Ausgriindung auch das Eigentum an dieser Infrastruktur iibertragen, teils konnte
diese nur angemietet werden. Ein einheitliches Vorgehen der Treuhandanstalt als
Sachwalterin der Kombinate kann hier nicht konstatiert werden. Vielmehr diirfte die
Entscheidung stark von anderen Faktoren abhingig gewesen sein, wie z.B. der
Verhandlungsposition der Bildungseinrichtung iiber den Riickgriff auf andere regio-
nale Akteure (wie z.B. bei BTZ durch die Handwerkskammer oder im Falle der SAQ
als Beschiftigungsgesellschaft unter Einbeziehung der Landesregierung und der IG
Metall). Im weiteren Ablauf des Transformationsprozesses mit einer sich abzeich-
nenden Konsolidierung wird versucht, die vorhandene Infrastruktur rechtlich weiter
abzusichern (Uberfiihrung von Mietobjekten in Eigentum wie bei BTZ, SAQ und
FAW, Abschluf} eines langfristigen Mietvertrages mit Kaufoption bei bbw) und die
iibernommenen Ausriistungen zu modernisieren. Bis auf das BTZ ist eine
Erweiterungstendenz nicht erkennbar, obwohl auch die SAQ in dieser Hinsicht tétig
zu sein scheint. Hier ist aber zu beriicksichtigen, dal eine Reihe dieser Modernisie-
rungen und Erweiterungen iiber die Kooperation mit anderen Bildungseinrichtungen
(VW) ablauft. pIQ griindete sich vollig neu und konnte nicht auf vorhandene
Ausriistungen zuriickgreifen, so dal im Sommer 1991 die gesamte Infrastruktur neu
angeschafft wurde. Anfang 1992 wurde eine Erweiterung durch die Einrichtung
eines zweiten Computerkabinetts und zwei weiterer Schulungsrdume durchgefiihrt.
Die Raumlichkeiten wurden ebenfalls angemietet.

Als Fazit kann hier gesagt werden, da} die Grundlagen bei allen Bildungseinrichtun-
gen in der ersten Transformationsphase gelegt wurden und dafl im weiteren Verlauf
lediglich eine technische Modernisierung erfolgte. Expansiv erscheint nur das BTZ,
das in der Ubergangsphase das Eigentum an Immobilien erwarb und in der zweiten
Transformationsphase mit dem Neubau eines iiberbetrieblichen Ausbildungszen-
trums begann. Relativierend ist aber, da es sich um eine zumindest 6ffentlich
geforderte, wenn nicht gar ganz finanzierte Investition handelt, fiir die in einer ersten
Aufbauphase 26 Mio. DM veranschlagt sind.

¢) Personal

Die Personalstruktur der Bildungseinrichtungen im Hinblick auf Fragen der Quali-
fizierung und Rekrutierung, der didaktisch/methodischen Ausrichtung und vor allem
auch die Personalentwicklung unter Beriicksichtigung einer Wandlung und auch
zahlenmiBigen Verdnderung ermoglichen Aufschliisse iiber Erkenntnisse von Ak-
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teuren im Transformationsprozel. Gerade im Hinblick auf eine 6konomische Riick-
stindigkeit ist eine stoffliche Modernisierung des produktiven Sektors erforderlich.
Hinzukommen muf aber eine Anpassung der vorhandenen Qualifikationen, berufs-
spezifisch und gesellschaftsorientiert, an einen Standard, der sich systemzugehorig
zur pluralistischen, marktwirtschaftlich organisierten Gesellschaft als quasi {iber-
legen gezeigt hat. Leistungsorientierung, Flexibilitét, Entscheidungskompetenz und
Verantwortungsbewuftsein sind nur einige Begriffe, die in diesem Zusammenhang
in der 6ffentlichen Meinung (West) eine grole Bedeutung hatten. Hinzu kam die
Erwartung auf seiten der Regierung, dal kurzfristig ein selbsttragender ,,Aufschwung
Ost*“ einsetzen werde, wenn nur erst die Riickstdndigkeit im investiven und
qualifikatorischen Bereich behoben sei. Eine von diesen Pramissen abhingige Ty-
pisierung hinsichtlich der priferierten Mallnahmen findet sich neben den personalen
Strukturen auch bei der Dauer und den Inhalten von Bildungsmafnahmen wieder,
wie unten gezeigt wird.

Unter den vorgestellten Pramissen wire zu erwarten, dafl in vielerlei Hinsicht
entsprechend qualifiziertes Personal aus den alten Bundesldndern eingesetzt werden
miite und sich dies in der Personalstruktur und -rekrutierung zeigt.

Dies trifft bei pIQ und FAW zu, wobei letztere aber vorwiegend auf Honorarkréfte
zuriickgriff. Dies gilt wohl auch fiir die aus dem Westen stammenden Bildungstréiger
mit Niederlassungen bzw. Tochtergesellschaften in den NBL. In der ersten
Transformationsphase wird sowohl auf Leitungspersonal als auch auf Dozenten aus
den alten Landern zuriickgegriffen, und zwar besonders fiir Wissensgebiete, in denen
sich die beiden Gesellschaftssysteme unterschieden (BWL, Recht, Marketing und
Bewerbertraining). In vielen anderen Qualifikationsbereichen war eine derartige
Ausrichtung nicht notig oder konnte nach kurzfristigen Anpassungsqualifikationen
von Dozenten aus den NBL geleistet werden.

Eine relativ rasche Abwendung von den West-Dozenten war fiir die kommerziellen
Bildungstrager betriebswirtschaftlich sinnvoll. Nach einer ersten Aufbauphase, in
der die Bundesanstalt fiir Arbeit simtliche Kosten der FuU-Maflnahmen bereitwillig
trug, um die fiir erforderlich gehaltene pluralistische Weiterbildungslandschaft in
den NBL aufzubauen, kam relativ rasch der Zeitpunkt, zu dem ein ausreichendes
Qualifizierungsangebot in Form von angesiedelten Trigern vorlag. Ab diesem Zeit-
raum griffen finanzpolitische Restriktionen, die dann iiber riickldufige Lehrgangs-
gebiihren dafiir sorgten, dal West-Importe bei Dozenten gegeniiber ihren KollegInnen
aus den NBL entscheidende Kostennachteile hatten (Unterbringungs- und Fahr-
kosten, ,,Dschungelzulage oder Schmerzensgeld fiir eine Tétigkeit in der Diaspora“).

BTZ, SAQ und bbw fiihrten jedoch ihre Tétigkeit fast ausschliefSlich mit den aus den
Betriebsakademien iibernommenen Ausbildern und Dozenten fort. Vielfach stand zu
Beginn der Titigkeit als eigenstindiger Bildungstrager auch eine gewerblich-tech-
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nische Ausrichtung im Vordergrund, aus der sich didaktische und methodische
Kontinuititspotentiale ergaben und genutzt werden konnten.

Bei der Personalentwicklung zeigt sich, daB in einer Zeit der Expansion, die in der
ersten Transformationsphase anzusiedeln ist, eine Phase folgt, in der sich die Bildungs-
trager auch iiber personelle Anpassungen mit Entlassungen konsolidieren. Dies gilt
nicht erst ab der Novellierung des AFG, sondern bereits im Vorfeld werden durch
die restriktivere Haushaltspolitik der BA die Zahl der geforderten Mafnahmen und
TeilnehmerInnen zuriickgefahren. Hieriiber ergibt sich dann quasi zwanghaft auch
eine Reduzierung des Personals bei den Bildungstrdgern. Zur Quantifizierung kon-
nen die Zahlen der Bildungstridger SAQ, pIQ, bbw und FAW herangezogen werden,
die einen Personalabbau von 30 bis 60% deutlich machen. Extrempunkt ist hierbei
die FAW, die nur noch im Verwaltungsbereich iiber fest angestellte MitarbeiterInnen
verfiigt und die Qualifizierungen iiber Honorarkrifte abdeckt. Gegenpol ist das BTZ,
das seine Titigkeit und auch seinen Personalbestand ausweitet. Auch iiber die
Bereinigung der Weiterbildungslandschaft zeigt sich generell keine Veridnderung der
Zahl der Beschiftigten bei den untersuchten Weiterbildungstrigern. Durch das
Ausscheiden aus dem Weiterbildungsmarkt vieler Tréager hat lediglich fiir die wei-
terhin existierenden Triger eine Konsolidierung und Stabilisierung auf einem nied-
rigeren Niveau stattgefunden.

d) Typisierung der MaBnahmen

Wenn die bei BTZ, bbw und SAQ — hier aber erst zu einem spéteren Zeitpunkt —
weitergefiihrte betriebliche und tiberbetriebliche Erstausbildung ausgeblendet wird,
so stehen kurzfristige Anpassungsqualifikationen im Vordergrund. Der Umschulungs-
bereich kommt erst nach Ablauf einer gewissen Zeit hinzu, als némlich auf der
politischen Ebene erkannt wird, daf} es nicht nur einer qualifikatorischen und investiven
Modernisierung bedarf, um einen 6konomischen Aufschwung herbeizufiihren, der
allen Erwerbswilligen eine addquate Erwerbsperspektive eroffnet. Dies ist die Zeit,
die von der Erkenntnis geprigt ist, daB es nicht nur zu einer industriellen Umorien-
tierung und Modernisierung kommen wird, sondern vielmehr eine dauerhafte Deindus-
trialisierung in Ostdeutschland droht.

In der ersten Transformationsphase werden forderungsrechtlich Ma3nahmen vorge-
zogen, die iiber eine Hochstdauer von 9 Monaten abgehalten werden. Ein Grofteil
der durchgefiihrten MaBnahmen sind Orientierungsmafinahmen nach § 41a AFG und
Feststellungsmafnahmen. Die ldngerfristigen FuU-Mafinahmen sind auf Anpassung
an die marktwirtschaftlichen Gegebenheiten (kaufminnischer Bereich) oder neue
technische Standards (gewerblich/technischer Bereich) ausgerichtet. Hinzu kommt
eine massive Forderung im fiir die DDR als riickstdndig erkannten Dienstleistungs-
sektor. Prigend bei dieser Konzipierung der Forderpraxis war, dafl von einer ledig-
lich kurzfristig vorhandenen Unterbeschiftigung ausgegangen wurde, die nach Mo-
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dernisierung der Betriebe ihr Ende finden wiirde. Ein passendes Instrumentarium
wurde auch in der ,,Kurzarbeit null“ zur Verfiigung gestellt, die die Betroffenen nicht
in die Arbeitslosigkeit entlief. Eine inhaltliche Priifung, ob diese MaBlnahmen
arbeitsmarktpolitisch sinnvoll oder notwendig waren, konnte nicht stattfinden, da die
Arbeitsverwaltung selbst noch im Aufbau begriffen war und insgesamt keine Vor-
stellungen tiiber eine regionale und wirtschaftstrukturelle Entwicklung vorlag. Ggf.
ist aber auch hier schon von einer politisch wiinschenswerten Versorgung von
Arbeitslosen oder von durch Arbeitslosigkeit Bedrohten auszugehen, die dafiir Sorge
tragen soll, dal die Arbeitslosenstatistik nicht exorbitant hohe Zahlen ausweist.
Andererseits muf3 aber auch eingerdumt werden, daf diese Maflnahmen in dem Sinne
erfolgreich waren, als es fiir die Absolventen von Qualifizierungsmalnahmen trotz
einer desolaten Arbeitsmarktsituation zu relativ hohen Vermittlungsquoten kam und
noch immer kommt.

Mit Beginn der Ubergangsphase ist zu beobachten, daB die Art der durchgefiihrten
QualifizierungsmafBnahmen, deren Inhalte, die Dauer und auch die Zusammenset-
zung der Teilnehmerlnnen einem Wandel unterliegt. Bei Qualifizierungen wird
seitens der BA eine Dauer von 12 Monaten erwiinscht und auch durchgesetzt.
Kiirzere FuU-MaBnahmen haben keine oder nur minimale Chancen, als arbeitsmarkt-
politisch sinnvoll anerkannt und somit gefdrdert zu werden. Inzwischen gibt es auch
erste Vorstellungen, durch Forschungsinstitute ermittelt, welche regionalen Spezifika
fiir eine regionale Entwicklung herangezogen werden konnen und in welche Rich-
tung mogliche Entwicklungspfade gehen. Entsprechend wird berufliche Qualifika-
tion in diese Richtung gelenkt. Allerdings gilt weiter, daf3 die inhaltlichen Vorstel-
lungen fiir Qualifizierungen und damit die MaBnahmen selbst durch die Bildungs-
triger konzipiert werden und in den meisten Fillen auch gegeniiber der BA durch-
gesetzt werden konnen. Die Tendenz zur Langzeit- und Frauenarbeitslosigkeit ver-
stirkt sich, so daB auch motivationale und sozialpolitische Aspekte verstirkt Eingang
in die MaBnahmeinhalte finden. Dozenten werden nicht mehr nur ob ihrer fachlichen
Qualifikation herangezogen, sondern gerade iliber die Teilnehmerlnnen auch als
Helfer in den durch die Transformation bedingten veridnderten Lebenslagen.

Fiir viele Betroffene ist eine Umorientierung im Erwerbsleben erforderlich gewor-
den, so daB sich der Anteil an Umschulungen an den durchgefiihrten Bildungs-
maBnahmen erhoht. Daneben zeigt sich dann zum Herbst 1992 erneut, daf} nicht
geniigend betriebliche Ausbildungsplétze zur Verfiigung stehen, um das Verspre-
chen der Politik einzulosen, allen ausbildungswilligen Schulabgéngern einen Aus-
bildungsplatz zur Verfiigung zu stellen, so da der Bereich der iiber- und aufer-
betrieblichen Erstausbildung von Bedeutung bleibt bzw. wird. Diese Tendenzen sind
bei allen Bildungstrigern zu beobachten. Allein die pIQ befafit sich zu dieser Zeit
noch nicht mit Umschulungen oder auflerbetrieblichen Erstausbildungen.
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Die QualifizierungsmaBnahmen im kaufménnischen und dienstleistenden Bereich
werden vorwiegend von Frauen frequentiert. Fiir die aus den Betriebsakademien
hervorgegangenen Bildungstréiger ist festzustellen, dal der ehemals vorhandene
Betriebsbezug der ersten Transformationsphase zuriickgeht, da jetzt vielfach TN aus
anderen Betrieben gewonnen werden. Diese Tendenz setzt sich in der zweiten
Transformationsphase fort. Dies gilt auch fiir die SAQ, die als Auffang- und
Beschiftigungsgesellschaft den stirksten Betriebsbezug aufwies.

Die sich entwickelnde Moglichkeit dauerhafter Unterbeschéftigung fiihrt folglich ab
der Ubergangsphase dazu, da ModellmaBnahmen fiir die betroffenen Benachteiligten-
gruppen (Frauen, Jugendliche, Langzeitarbeitslose und Altere) entwickelt und durch-
gefiihrt werden.

e) Kooperationen mit anderen regionalen Akteuren

Der Kooperationspartner in der ersten Transformationsphase war die Bundesanstalt
fiir Arbeit. Mit anderen regionalen Akteuren wurde lediglich wegen der spezifischen
Ausrichtung (BTZ und HWK, SAQ und Landesregierung sowie IG Metall) koope-
riert. Auch die regionalen Akteure konnen in dieser Zeit als selbstzentriert bezeichnet
werden, da sie den eigenen Aufbau zu bewerkstelligen hatten. Als Ausnahme ist hier
das BTZ zu nennen, das iiberbetriebliche Ausbildungsstitte des Handwerks werden
wollte und daher von Anfang an mit der HWK kooperierte. Die Kooperation mit
anderen Bildungstragern war nur insoweit durchfiihrbar, als es sich um Partner, nicht
um Konkurrenten handelte. So kam es zu den Anbindungen des bbw an das Bildungs-
werk der Wirtschaft Berlin und Brandenburg, der FAW an die FAW Koln. Die SAQ
versuchte zwar mit dem Bildungswerk von VW zu kooperieren, jedoch bestand zu
diesem frithen Zeitpunkt keine Bereitschaft, sich zu beteiligen, da wohl eine ,,Ver-
antwortlichkeit” fiir die Beschiftigten des Trabantwerkes befiirchtet wurde. Eine
Wandlung ergab sich teilweise in der zweiten Transformationsphase, in der es zum
Austausch bzw. zum Verleihen von Dozenten kommt (pIQ und bbw), auch durch
minformellen Austausch” von Teilnehmerlnnen, wenn geplante MaBinahmen auf-
grund zu geringer Teilnehmerzahlen nicht durchgefiihrt werden konnen (FAW).

Die ersten Kooperationen mit den zustindigen Kammern ergaben sich einerseits
zwangsliufig iiber die weitergefiihrte Erstausbildung, andererseits dann ab der Uber-
gangsphase iiber durchgefiihrte Umschulungsmafinahmen. Hinsichtlich der Erfah-
rungen, die sich aus den Kooperationen mit den regionalen Akteuren wie Kammern,
Kommune und Land sowie der Treuhandanstalt zeigen, kann nur im Fall BTZ von
durchgéngig positiven Erfahrungen gesprochen werden. In allen anderen Fillen mufl
zumindest partiell von negativen Erfahrungen ausgegangen werden. Dies gilt fiir
bbw gegeniiber der Kommune und Treuhand, fiir die SAQ gegeniiber der Treuhand
und fiir pIQ gegeniiber der IHK und der Bundesanstalt fiir Arbeit. Fiir die FAW
werden hierzu keine Angaben gemacht.
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f)  Akquisition von Teilnehmern

Die Akgquisition von Teilnehmern ist abhéngig von der Kooperationsbereitschaft
insbesondere der Bundesanstalt fiir Arbeit und ihren Vertretern vor Ort, den Arbeits-
dmtern. Dies gilt vor allem, da fast nur AFG-geforderte MaBnahmen durchgefiihrt
werden. Sofern die entsprechende Bereitschaft nicht besteht, mufl die Akquisition
durch Eigenwerbung erfolgen. Dies ist zum einen kostspielig, zum anderen aber auch
abhingig von der Akzeptanz der Bildungseinrichtung im Auflenfeld. Gegentiber pIQ
haben die aus den Betriebsakademien hervorgegangenen Bildungstriger einen we-
sentlichen Vorteil durch ihren vorhandenen Bekanntheitsgrad bei potentiellen
TeilnehmerInnen. pIQ muB in einem nahezu geséttigten Markt Ful3 fassen. Fiir die
erste Transformationsphase gilt aber auch fiir pIQ, daf die Expansion der Maf3nah-
men und Teilnehmerzahlen noch keine verschérfte Konkurrenzsituation mit anderen
Bildungstriagern bedingt, so daf} der Markteintritt gelingt. Nach ca. einem halben Jahr
kann bei der Arbeitsverwaltung zwar von einer zurlickhaltenden, wegen der als
qualitativ gut eingeschitzten Arbeit aber auch von einer wohlwollenden Haltung
gesprochen werden. Allerdings kommt es bis auf wenige Ausnahmen erst ab der
zweiten Transformationsphase zu einer ,,Zuweisung® von Teilnehmerlnnen durch
die Bundesanstalt fiir Arbeit. Fiir die SAQ stellt sich diese Problematik als
Qualifizierungs- und Beschiftigungsgesellschaft nicht, da iiber die Liquidation des
Trabantwerkes mehrere tausend Beschiftigte ,,versorgt” werden miissen. Fiir bbw
und BTZ gilt analog vergleichbares, da sie Riickgriffe auf die ehemaligen Beschéf-
tigten der Kombinate haben und gerade im Fall BTZ eine Sicherung der
Qualifizierungsarbeit tiber den Status als iiberbetriebliches Ausbildungszentrum
gewihrleistet ist. Die FAW war ausgerichtet auf die Fortbildung von ehemaligen
,.JFuhrungskriften” bei Carl-Zeiss-Jena. Dariiber hinaus wurde versucht, auch Fiih-
rungskrifte anderer Unternehmen zu qualifizieren. Allerdings wurde das Potential an
Fithrungskriften und arbeitslosen Akademikern, die in Vollzeit qualifiziert werden
konnen, iiberschitzt. Eine Diversifizierung war zwar von den Griindern geplant,
konnte aber gegen die Muttergesellschaft nicht durchgesetzt werden, so dal die
Aktivitdten der FAW von Beginn an riickldufig waren, unabhéngig von den Mittel-
restriktionen und der AFG-Novellierung, die auch die anderen Bildungstriger betra-
fen. Worin die Perspektive der FAW liegen konnte, ist nicht absehbar.

Die qualitative Selbsteinschidtzung orientiert sich stark an den Vermittlungs-
ergebnissen. Diese sind trotz der schlechten Arbeitsmarktsituation in allen Féllen
hoch bis sehr hoch, gehen aber im Verlauf des Transformationsprozesses zuriick. Zu
Anfang konnte ein rollierendes System gegriffen haben, bei dem die ,,noch nicht
Qualifizierten* den Absolventen einer QualifizierungsmaBnahme Platz machen
muBten. Zum Teil ist die hohe Vermittlungsquote, die auch heute noch vorherrscht,
auf die Erfahrungen der Unternehmen mit den Absolventen zuriickzufiihren, die sie
heute haufig in einem betrieblichen Praktikum kennenlernen konnen.
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2.6 Fazit

Zusammenfassend 146t sich feststellen, daf3 die institutionell-strukturelle Reorgani-
sation der beruflichen Weiterbildung im Transformationsprozefl in den NBL konse-
quent unter ordnungspolitischen Leitvorstellungen der Marktregulation verlief. Unter
dieser Pramisse wurde eine Tendenz der marktwirtschaftlichen Pluralitét hinsichtlich
des Profils der Bildungstrager gefordert. Dieser Tendenz folgte auch das Spektrum
der angebotenen WeiterbildungsmaBnahmen. Dabei ist zu bemerken, daf eine markt-
bezogene Nachfrage kaum zu erkennen gewesen ist. Die Ausrichtung der Bildungs-
politik als Bestandteil der beabsichtigten gesellschaftlichen Transformation auf das
»~bewdhrte Vorhandene“ und ein Defizit an bildungs- und arbeitsmarktpolitischen
Innovationen diirfen als wesentliche Charakteristika fiir MaBnahmeinhalte und Tri-
ger mit West-Bindung angesehen werden. Unter dem Primat der AFG-Finanzierung
setzte sich als Triger der auBlerbetrieblichen beruflichen Weiterbildung der Typ C
durch. Der spitere Riickgang der offentlichen Forderung, eine Folge der im bil-
dungspolitischen Bereich vorherrschenden Auffassung, 6ffentliche Forderung kon-
ne lediglich nach dem Prinzip der Subsidiaritit erfolgen, fiihrte zu der (illusorischen)
Forderung, daf} berufliche Qualifizierung von den Betrieben (bzw. auch von Arbeit-
nehmern) selbst zu finanzieren sei. Im Zuge dieser Entwicklung verstérkte sich die
Tendenz zu einer Privatisierung der beruflichen Bildung auch im Hinblick auf die
Trager als erwerbswirtschaftlich orientierte Einrichtungen und verfestigte diese.

Die in den alten Bundesldndern aktuelle und breit vertretene Auffassung von der
hohen Bedeutung des Betriebes und des Arbeitsprozesses als Lernort fiihrte nicht
zum Erhalt der alten in den NBL bestehenden Strukturen, die diese Moglichkeiten
durchaus geboten hitten und die mit inhaltlichen und didaktischen Anpassungen an
verdnderte Anforderungen weiter hitten genutzt werden konnen. Erst nach dem
Entstehen einer den westlichen Bundesldndern vergleichbaren Organisations- und
Funktionsstruktur in der beruflichen Weiterbildung sowie der Erkenntnis, daf} die
Transformation nicht mit einem Schwerpunkt in der berufliche Qualifizierung und
iiber ein klassisches (und fiir aktive Arbeitsmarktpolitik weitgehend ungeeignetes)
AFG-Instrumenarium zu bewiltigen sei, beginnt eine wenn auch zaghafte Renais-
sance des Lernortes Betrieb. Innovative Ansédtze der AFG-Anwendung mit kollek-
tiven Zugriffen, wie sie in Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften reali-
siert wurden, wurden politisch diskreditiert und nicht im Sinne positiver Erfahrungen
aus den alten Bundeslédndern weiterverfolgt.

Das Auseinanderlaufen von bestehenden berufspiddagogischen Erkenntnissen und
einer Offentlich betriebenen Qualifizierungspolitik mit mehr ordnungspolitischem
Duktus fiihrte so zu einer Paradoxie, die insofern bemerkenswert ist, als diese
Erkenntnisse bereits zum Beginn des Transformationsprozesses vorlagen und auch
offentlich artikuliert wurden. Ein Riickgriff auf diese Befunde bzw. die Forderung,
diese zu beachten, setzte erst ein, nachdem die Betriebsschulen und -akademien als
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wesentliche Triger mit eben diesem Profil kaum noch vorhanden waren. Wie in
anderen gesellschaftlichen Bereichen wurden also auch hier zunichst die bekannten
und fiir moderner und erfolgreicher befundenen (westlichen) Formen oktroyiert.

Wie die berufsbildungspolitische Gesamtentwicklung der NBL ohne fundierte Kon-
zepte verlief, war auch die Beriicksichtigung regionaler Spezifika defizitédr. Da keine
Konzepte zur regionalen Wirtschafts- und Strukturentwicklung vorhanden waren,
muBlte auch die berufliche Weiterbildung ohne einen entsprechenden Planungs-
horizont erfolgen. Die Forderfiahigkeit nach dem AFG wurde als Orientierungshilfe
herangezogen, wobei nicht verkannt werden darf, dafi eine inhaltliche und qalititative
Priifung und die arbeitsmarktpolitische Notwendigkeit von Maflnahmen aus viel-
schichtigen Griinden nicht moglich oder gewiinscht waren. Ein ausreichendes An-
gebot an beruflichen Qualifizierungsmafinahmen wurde als Zielsetzung angenom-
men. Der Erwartung eines raschen, sich selbst tragenden Aufschwungs Ost sollte
auch mit einer Qualifizierung auf Vorrat fiir den “Tag X* entgegengekommen
werden.

Zukunftsorientierte Konzeptionen, die die Kooperation von (regionalen) Akteuren
voraussetzen und Orientierungen leisten konnen, sind dann nicht erforderlich, aber
als Defizit fiir den Transformationsprozef3 zu konstatieren. Neu formierte, im Aufbau
befindliche Institutionen und Organisationen (regionale Akteure) konnen solche
konzeptionelle Arbeit jedoch hzufig nicht leisten. Wenn, wie in der Ubergangsphase
bzw. der Transformationsphase II, die Erkenntnis reift, da insbesondere die wirt-
schaftliche Transformation und mit ihr die transitorisch bedingte Arbeitslosigkeit
nicht allein mit dem AFG-Instrumentarium zu bewiltigen ist und dariiber dauerhafte
fiskalische Belastungen auftreten, die das mogliche Konfliktpotential der Arbeitslo-
sigkeit in den NBL iibersteigen, kann dies zu einer Riicknahme des extensiven
Gebrauches des Mittels FuU fiihren.

Fiir die Regionen lassen sich iiber die Ergebnisse von industrieller Ansiedlungspolitik
differente wirtschaftliche und infrastrukturelle Entwicklungen feststellen. Uber die
Riickfithrung der AFG-geforderten beruflichen Weiterbildung werden diese regio-
nalen Disparititen weiter ausgebildet. Diese haben in Verbindung mit der restrikti-
veren Forderpolitik des AFG Auswirkungen auf die Tréagerlandschaft und die
Segmentation des Arbeitsmarktes. Die Bildungstriger vom Typus B verschwinden,
nachdem ihnen in der Anfangsphase der Transformation noch einige Aufgaben aus
dem Spektrum der AFG-Forderung zugeordnet wurden, vollig aus diesem Teilbe-
reich beruflicher Weiterbildung. Aus Bildungseinrichtungen der DDR hervorgegan-
gene Bildungstréiger des Typus A, die bereits in der ersten Phase der Transformation
nur noch eine marginale Rolle im Verhiltnis zu den erwerbswirtschaftlich operieren-
den Bildungstriagern mit West-Anbindung spielten, konnen unter den schwierigeren
Finanzierungsbedingungen der Ubergangsphase und erst recht nach der Novellie-
rung des AFG ihre Position auf dem Bildungsmarkt kaum behaupten. Lediglich
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einige wenige konnten sich mit Hilfe von z.B. IHK oder HWK als iiber- und
auBerbetriebliche Zentren beruflicher Bildung etablieren und verfiigen heute iiber
eine feste Position in ihrer Region.

Insgesamt 14aBt sich fiir den ProzeB der Transformation feststellen, da3 sich die
privatwirtschaftlich organisierten Bildungstriger durchsetzen. Es zeigt sich, dafl die
des Typus C iiberwiegen, obwohl gerade diese (zahlenméfBig) von der restriktiveren
AFG-Forderpolitk stark betroffen wurden. Uber die erwerbswirtschaftliche Ausrich-
tung der Tréger intensiviert sich das Stadt-Land-Gefille im Angebot an Berufsbil-
dung. Nicht dort, wo iiber die htheren Arbeitslosenquoten ein vermehrter Quali-
fikationsbedarf mit entsprechendem Markt zu vermuten ist, siedeln sich die Bildungs-
trager an, sondern in den Zentren, in denen auch unter verdnderten, eingeschrinkten
Forderbedingungen weitere Finanzierungsquellen iiber eine betriebliche oder selbst-
finanzierte Weiterbildung zu erschlieffen sind. ~

Die Reduzierung der Fordermafnahmen fiihrt zu einer geschlechtsspezifischen und
arbeitsplatzbezogenen Segmentation, was sich vor allem in der héheren Arbeitslo-
senquote und einer lingeren Verbleibsdauer in Arbeitslosigkeit bei Frauen und in
einem — wenn auch nur langsam — bedeutsamer werdenden Anteil der betrieblichen
und berufsbegleitenden beruflichen Weiterbildung zeigt.

Berufliche Qualifikation wird im Hinblick auf den finanziellen und zeitlichen Auf-
wand privatisiert und individualisiert. Entsprechend hat der einzelne zunehmend
auch das Risiko der Verwertbarkeit in einer beruflichen Karriere zu tragen. Damit
bestitigt sich, dafl die Verweigerung von Qualifizierung Risiken in sich trégt, die bis
zum Verlust des Arbeitsplatzes reichen. In Verbindung mit der Privatisierung auf
erwerbswirtschaftlich organisierte Tréger 146t sich so eine doppelte Privatisierung
der beruflichen Weiterbildung konstatieren.
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V1. Resiimee

1. Sozio-okonomischer Ertrag der beruflich-betrieblichen
Weiterbildung in der DDR

Die beruflich-betriebliche Weiterbildung hat in der DDR unter dem Primat der
Einheit von Okonomie und Sozialpolitik und bezogen auf die damals notwendigen
Qualifikationserfordernisse funktioniert, und zwar im Kontext

e von stabilen organisatorischen und diaktisch-methodischen Kontinuititen von
beruflicher Erstausbildung und beruflich-betrieblicher Weiterbildung;

. von genuinen, flexiblen und effizienten, wenn auch nur teilformalisierten Kon-
zepten einer Verbindung von Arbeiten und Lernen;

*  von ausreichenden, wenn auch ebenfalls nur teilformalisierten betriebsinternen
und -externen Strategien der Weiterbildung des Weiterbildungspersonals (Teil-
nahme an Veranstaltungen der Weiterbildungskabinette obligatorisch);

e von Distributionseffekten gro3betrieblicher Aus- und Weiterbildungspotentiale
fiir Klein- und Mittelbetriebe der Region;

*  von Qualifikationsstandards des Personals in der beruflichen Erwachsenenbil-
dung, die liberwiegend mit denen der hochschulisch ausgebildeten Berufsschul-
lehrer identisch waren (Achtel 1992, S. 247).

Die Wirtschaftspolitik der DDR ist also nicht vorrangig an defizitiren Qualifizierungs-
strategien, schon gar nicht im Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung
gescheitert, sondern wegen vollig anders gelagerter Funktions- und Abstimmungs-
probleme (Achtel 1992, S. 248).

2. Destruktion vorhandener Weiterbildungsstrukturen
und -kapazititen

Das (vornehmlich betriebliche) Aus- und Weiterbildungspotential ist, wie bekannt,
teils schlagartig (z.B. durch die Auswirkungen der juristischen Wende im Zuge der
Wiedervereinigung mit der Ubernahme des westdeutschen Aus- und Weiterbildungs-
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rechts), teils sukzessiv (besonders durch das Wegbrechen der betrieblichen Aus- und
Weiterbildungskapazititen; Auf- und Abbau auBlerbetrieblicher Weiterbildung) zu-
sammengebrochen. In dieser ersten Phase der weitgehenden Destruktion des alten
betriebszentrierten Weiterbildungssystems verschwanden auch die ehemals ausge-
prigten Kooperationspotentiale und -strukturen auf regionaler bzw. kommunaler
Ebene, und zwar mafgeblich deswegen, weil die entsprechenden Beitriebe oder
sogar ganze Branchen ‘abgewickelt’ wurden.

3. Vom Weiterbildungschaos zur Marktbereinigung

Nach der im Friihjahr 1992 beginnenden Ubergangsphase der beruflichen Weiterbil-
dung, die von der Hoffnung auf direkte Arbeitsmarkteffekte durch Anpassungs-
qualifizierung geprigt war und unter der Chiffre ,,vom Plan zum Markt"” firmierte,
setzte sich erst allméhlich die Einsicht durch, daf3 die vornehmlich durch das AFG
gesteuerte/finanzierte Weiterbildung eben nicht das erhoffte Instrument der wirt-
schaftlichen Revitalisierung sein konnte (Kozek 1994, S. 66; Sauter 1994). Zudem
erkannte man zunehmend, dal die diesbeziiglichen Kernprobleme der Transforma-
tion im Kontext der Losungspotentiale durch Weiterbildung wohl ,,nur in direktem
Kontakt zum Arbeitsplatz zu bewiltigen™ seien (Schaumann 1993). Die dafiir not-
wendige Struktur stand aber aufgrund der Destruktion des Arbeitsmarktes nicht mehr
ausreichend zur Verfiigung. Die nun sich vollziehende ,,Spaltung® der beruflichen
Weiterbildung (auerbetriebliche Weiterbildung fiir einen vage prognostizierten
Bedarf — betriebliche Weiterbildung fiir einen konkret vorhandenen und zukiinftig
relevanten) ist eben in jener Phase nicht durch das Steuerungselement AFG verhin-
dert worden. Damit ist dann aber auch keine echte Marktbereinigung erfolgt, sondern
die Marktbereinigung bewirkte Segmentation, und dies deshalb, weil Qualitédt und
Zuschnitt von Mafinahmen zwar in jener Phase nicht mehr bloBem Zufall iiberlassen
wurde, aber auch nicht weitreichend genug gesteuert wurden.

4. Didaktisch-methodische Umbriiche als
Deprofessionalisierungsgefahr

Zu den oben nur bruchstiickhaft skizzierten nahezu totalen Verdnderungen der
Organisationsstrukturen beruflicher Weiterbildung traten in der 1. Phase der Trans-
formation die curricularen und die didaktisch-methodischen Umbriiche. Dazu kam
die personelle Ausdiinnung des Weiterbildungspersonals im Kontext eines desolaten
Arbeitsmarktes, so dal das Weiterbildungspersonal insgesamt einer dramatischen
Deprofessionalisierungsgefahr unterlag:

*  Die curricularen Strukturen der beruflichen Aus- und Weiterbildung in der
DDR, im wesentlichen geprigt durch Fachwissenschaftlichkeit, disziplinére
Wissenschaftsstrukturiertheit (Hortsch/Kersten 1994, S. 93), Sequentialitdt und
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Bezug zum Lernen im Prozef der Arbeit und gestiitzt durch die Anbindung an
die Lehrmeinungen der kognitiven Psychologie (Siebert 1994, S. 202), fanden
und finden sich in der beruflichen Weiterbildung nicht wieder, die ihrerseits seit
der Wende — zumindest vom Anspruch her — geprégt ist durch Handlungs-
strukturierung, Okkasionalitit, Individualisierung, Ganzheitlichkeit etc., fak-
tisch jedoch héufig einer engen Fachsystematik folgt.

. Auflerfachliche Kompetenzen (Schliisselqualifikationen etc.) waren zwar durch-
aus in der beruflichen Aus- und Weiterbildung der DDR konzeptionell angelegt
(Zentralinstitut 1986; Ministerrat 1987), wenn auch ausbildungsmethodisch
und ausstattungsméBig (Lehrmittel etc.) nicht gut abgesichert, was auch mit den
eingeschrinkten beruflichen Handlungsspielrdaumen des Lehrpersonals zusam-
menhing und zu stark rezeptiven Lernformen gefiihrt hatte, die jedoch jetzt
nicht mehr gefragt waren. Die verbalen und apparativen Ausstattungen der
hochgepriesenen neuen Aus- und Weiterbildungsmethoden muften die lange
praktizierten Vermittlungsmuster antiquiert und obsolet erscheinen lassen.

Die Ergebnisse unserer Studien zeigen nun, fokussiert auf das Weiterbildungspersonal
der ehemaligen DDR (also nicht auf die Gesamtheit der nach der Wende in der
beruflichen Weiterbildung in den NBL Tiétigen), folgendes:

5. Ambivalentes TransformationsbewuBtsein

Die grundsitzliche Stellung der Aus- und Weiterbildner dem ProzeB der gesell-
schaftlichen Transformation in den NBL gegeniiber 148t sich als ambivalent kenn-
zeichnen: Einerseits tritt man der gesellschaftlichen Transformation mit positiven
materiellen und ideellen Erwartungen gegeniiber, wird aber andererseits sachzwang-
haft mit den negativen Wirkungen dieses gesellschaftlichen Umbruchs auf Beruf,
Arbeitsplatz und soziale Beziehungen konfrontiert, die eher das vorbehaltlose Prak-
tizieren von Anpassungs- und Unterordnungstugenden aufnétigen, als den Weiter-
bildnern aktiv von ihnen auszufiillende Freirdume und Gestaltungspartizipation zu
erdffnen. '

Der Mangel, beim Transformationsprozef} als Gestaltungssubjekt nicht gefragt und
beteiligt zu sein, 146t ein Gefiihl der Nonpartizipation aufkommen, das im Bewuft-
sein der Betroffenen dem Sachzwangcharakter des neuen Systems eine letztlich
totale Unweigerlichkeit verleiht und nachweislich vorhandene Innovationspotentiale
bei der Neugestaltung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in den NBL zu
unterdriicken droht bzw. ungenutzt verkiimmern 148t. Diese Nonpartizipation deckt
sich im {ibrigen augenfillig mit Partizipationserfahrungen aus der Zeit vor der
Wende. '
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6. Berufliche Neuorientierung statt Resignation

Die nihere Spezifizierung dieses ambivalenten Transformationsbewultseins 4Bt
allerdings kein resignativ-passivisches Verhiltnis der Weiterbildner zum Trans-
formationsprozefl erkennen. Es lassen sich vielmehr BewuBtseinsstrukturen identi-
fizieren, die auf die subjektive Bewiltigung und aktive Verarbeitung der mit der
»Wende“ verbundenen berufsrollenspezifischen und sozialen Identititsbriiche ge-
richtet sind.

Die individuelle Betroffenheit professioneller Weiterbildner, die durch die Konfron-
tation mit marktwirtschaftlichen Anforderungsstrukturen und Leistungskriterien in
ihrer traditionellen Berufsidentitit erschiittert wurden, kumuliert zur kollektiven
Betroffenheit eines Berufsstandes, dessen gesellschaftliche Funktion, Reputation
und ideologische Orientierung mit der Destruktion realsozialistischer Verhéltnisse
einem Umstrukturierungsdruck unterliegen und der nur mit der subjektiven Konsti-
tution neuer Wertorientierungen und berufsrollenspezifischer Identifikationsmuster
quasi gegen die praktischen Widrigkeiten des gesellschaftlichen Umbruchs gerettet
werden kann.

7. Identititsfindung durch neue Identifikationsmuster
und durch Re-Identifizierungsprozesse

Die Neustrukturierungsansitze der eigenen Berufsrolle definieren eine nunmehr
marktwirtschaftlich ausgerichtete und dem Konkurrenz- und Leistungssystem ver-
pflichtete berufspidagogische Weiterbildungspraxis, die die Aneignung der fachli-
chen, methodisch-didaktischen und pdgagogischen Elemente, mithin die Erfiillung
der Professionalisierungskriterien von Aus- und Weiterbildung westlicher Priagung
mit Konservierungsbemiihungen eines traditionell ethisch begriindeten Wert- und
Solidarititsverstindnisses zu verbinden sucht. Das ehemals berufsrollenspezifische
Dienstleistungsverstindnis des beruflichen Aus- und Weiterbildners gegeniiber den
Klienten wird gegen die neu etablierten Selektions- und Leistungsmechanismen so
weit wie moglich verteidigt. Eine grof3e Bereitschaft zur Adaption neuer methodi-
scher und didaktischer Unterrichtsverfahren, zur Aneignung psychologisch-pidago-
gischer Kenntnisse bei gleichzeitigen Vorbehalten gegeniiber allzu krassen Formen
westlichen ,,Laisser-faire-Stils* in der Aus- und Weiterbildung ist dabei uniiberseh-
bar.

8. Uberwindung des Methodenschocks

Die in der ersten Phase des Transformationsprozesses von den Weiterbildnern
staunend und irritierend wahrgenommenen neuen Aus- und Weiterbildungsmethoden
mit ihren offenen und liberalen Lernformen (Reuter, in Neubert/Steinborn 1994,
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S. 207) sowie dem mehr und mehr als additiv erkannten verbalen und apparativen
Ausstattungsgrad (siehe 4) verloren in der zweiten Phase, also ab Anfang 1993
(AFG-Novelle), zunehmend an Glanz und Uberzeugungskraft, zumal sich die Weiter-
bildner jetzt verstirkt zutrauten, sich an alte Qualifizierungsmuster zu erinnern, sie
positiv zu deuten und in ihre neue Berufsrolle einzubringen. Einige wenige stehen
jedoch den Umbriichen innerlich so reserviert gegeniiber, daf sie das ,,Alte* gegen-
iiber dem ,,Neuen grundsitzlich bevorzugen. Stellvertretend seien einige Elemente
dieser alten Besitzstinde und Erfahrungen genannt, die, wie angedeutet, in unter-
schiedlicher Weise in die neue Berufsrolle eingebracht werden oder eben auch die
alten Handlungsmuster zu rechtfertigen haben:

¢ Fachkompetenz als Stabilisierungsfaktor: Die solide Fachkompetenz im ge-
werblich-technischen Bereich, gestiitzt durch breite mathematisch-naturwis-
senschaftliche Grundlagen (Del Tedesco/Vierke in Del Tedesco u.a. 1993,
S. 30), ermdoglichte es den Weiterbildnern in der Regel, sich schnell und ohne
groBere Probleme in die neuen Technologien (CNC, CAD, Elektropneumatik
etc.) einzuarbeiten; gefragt waren vielmehr Themen wie Arbeitssicherheit,
Arbeits- und Tarifrecht sowie Umweltschutz (Liepmann/Stiibig 1994, S. 42 £.).

e Schliisselqualifikationen: Es ist keineswegs so, wie hiufig in der West-Literatur
anzutreffen (z.B. Bonarius 1991, nach Del Tedesco/Vierke 1993, S. 35), da3
die Vermittlung von Schliisselqualifikationen in DDR-Weiterbildungsdidaktik
und -methodik keine Rolle gespielt hitte. Zwar eingebettet in sozialistische
Denk- und Handlungsstrukturen, doch gleichwohl nicht nur als Chiffre, son-
dern auch konkret in didaktisch-methodischen Handlungsanweisungen erkenn-
bar waren Ziele wie die Férderung von Selbsténdigkeit, Problemlésungsfahigkeit,
Teamfihigkeit und Kooperation sowie die Verbindung von Theorie und Praxis
keinesfalls marginale padagogische Ausschmiickungen, sondern Aus- und
Weiterbildungsrealitit (Gutachten Péhlmann, S. 21 ff.; Gentner, S. 18), wenn
auch in stark dozentenorientierten Vermittlungsformen. Das wird auch dadurch
belegt, da3 das Thema ,,Schliisselqualifikationen* im Weiterbildungsbedarf
von Aus- und Weiterbildnern einen sehr niedrigen Stellenwert hat (Liepmann/
Stiibig 1994, S. 43).

¢ Auch die Annahme, da§ das vielgepriesene ,,Lernen im Prozef} der Arbeit“ eher
eine kostengiinstige Verlegenheitslosung denn eine (zumindest teilweise) genuine
didaktisch-methodische Vermittlungsform betrieblicher Aus- und Weiterbil-
dung gewesen sei, hilt einer kritischen Uberpriifung nicht stand. Im Gegenteil:
Schon friih, ndmlich in den spéten 60er Jahren, sind beispielsweise fiir die
betriebliche Weiterbildungsdidaktik und -methodik in diesem Zusammenhang
konzeptionell mit den sogenannten ,, Theoretischen Zentren in Produktionsab-
teilungen” Elemente entwickelt und auch vereinzelt implementiert worden
(Hering 1970), die von ihrem Anspruch her keinen Vergleich mit den bei uns
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in jiingerer Zeit hochgepriesenen dezentralen Lernformen wie Qualititszirkel,
Lernstatt oder Lerninsel zu fiirchten brauchen.

9. Der Weiterbildner als Transformationshelfer

Die neuen beruflichen Anforderungen betreffen nur in relativ geringem Umfang die
fachlichen Lehrinhalte, gravierend dagegen ist die Umstellung auf eine marktwirt-
schaftlich ausgerichtete Funktion, die sich {iber Qualifikationsvermittlung hinaus
padagogisch auf die Teilnehmer-Motivation zur Weiterbildung konzentriert, da
angesichts der desolaten Arbeitsmarktlage in den NBL nur eine vage Berufsein-
miindungsperspektive existiert. In diesem Zusammenhang geraten notwendigerwei-
se auch berufs- und sozialpiddagogische Mainahmen mit anderen Adressatengruppen
(z.B. Langzeitarbeitslosen) in den Blick.

Uber das weiterhin existente Beruflich-Fachliche und Methodische hinaus findet
eine Umorientierung der Politisierungs- und Identifizierungsfunktion durch berufli-
che Sozialisation und sozialpadagogische Beratungsfunktion statt.

Die praktische padagogische Bildungsarbeit stellt sich somit im Prinzip als eine Art
Lebenshilfe dar und besteht letztlich darin, theoretische und praktische Orientie-
rungshilfen im neuen Marktwirtschaftssystem fiir die Klientel bereitzustellen, eine
durchaus schwierige Situation angesichts potentieller eigener Lernschranken und
Befangenheiten in alten Denkstrukturen (Del Tedesco 1993, S. 34 f.). Der Weiter-
bildner fungiert im eigenen Selbstbild gewissermaBen als Transformationshelfer, der
seine wesentliche berufliche Bestimmung darin sieht, seiner Klientel den schwieri-
gen Transformationsprozef in eine marktwirtschaftlich bestimmte Berufskarriere zu
Offnen bzw. dabei Hilfestellung zu geben, trotz héufig vorhandener Unsicherheiten
beziiglich der eigenen Berufskarriere.

10. Weiterbildung als Funktion der gesellschaftlichen
Transformation

Die Vermittlung von sog. fachiibergreifenden Schliisselqualifikationen (vgl. 8), in
Sonderheit solche im Bereich beruflicher Autonomie und Handlungskompetenz,
wird unter den gegenwirtigen krisenhaften Transformationsbedingungen in den
NBL zur berufspddagogischen Notwendigkeit. In dem MaBe, wie berufspddagogisches
Handeln die Adressaten befdhigt, Ausbildung und Existenzsicherung unter den
restriktiven Arbeitsmarktverhéltnissen zur eigenen Lebensbewiltigungsperspektive
auszubauen, wird berufspddagogische Praxis selbst zu einem transformatorischen
Element im Kontext der gesamtgesellschaftlichen Transformation in den NBL. Die
professionellen Akteure konnen durch aktives Handeln diesen Prozef} beschleunigen
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und zum tendenziellen Stabilitdtsfaktor in der gegenwirtigen Krisensituation wer-
den.

Im Endeffekt kann die berufliche Weiterbildung zu einer Produktivkraft beim Neu-
aufbau werden, unter der Voraussetzung, dafl entsprechende flankierende politische
Mafinahmen und qualifikatorische Forderung durch die Bildungsinstitutionen in
diese Prozesse wirksam eingreifen.

11. Bildungspolitische und institutionelle Rahmenbedingungen

Der institutionelle Zusammenhang, in dem hauptamtliche péadagogische Mitarbeiter
stehen, ist fiir die berufliche Neuorientierung nach der Wende von erheblicher
Bedeutung. Die beruflichen Anforderungen, die Arbeitsbedingungen und die soziale
Sicherung der Mitarbeiter sind von der regionalen Bedeutung einer Bildungseinrich-
tung, ihrer padagogischen Konzeption und ihrem institutionellen Status innerhalb
von Verbinden und politisch-6konomischen Interessenkonfigurationen abhéngig.

Das Uberleben von Bildungseinrichtungen der beruflichen Weiterbildung héngt im
wesentlichen von ihrem Erfolg im o0.g. Spannungsverhéltnis ab, wodurch ein perma-
nenter Profilierungsdruck auf den Institutionen lastet, dem sie durch stindige
Attraktionsbeweise fiir ihr Angebot und Programm entgegnen. Dieser Erfolgszwang
wird aber nicht durchgiéngig als Druck erfahren, sondern auch als positiver Stimulus.
Mit diesem Stimulus verbindet das Personal sowohl eine Bereicherung der eigenen
Berufssituation als auch eine Beforderung des unternehmerischen Erfolgs der
Bildungsinstitution.

An bildungspolitisch gesetzten Problemldsungen mitzuwirken wird als Hauptaufga-
be einer tragfihigen Weiterbildung gesehen. Dabei tritt man fiir eine Orientierung
der Weiterbildung an arbeitsmarktpolitischen Mafistdben und Notwendigkeiten ein,
wobei die Perspektive, schwerpunktmifig auch Benachteiligtenprogramme aufzule-
gen, unter dem Gesichtspunkt besonders attraktiv erscheint, das sozial- und bildungs-
politische Profil der Institution stirker zu konturieren.

Unabhingig davon, welches Profil eine Institution letztlich erhilt, muf3 an dieser
Stelle eingefordert werden, daf3 ein Qualitétsstandard fiir Weiterbildungstriger un-
bedingt erstellt werden mufl und dafl die einmal formulierten Forderungen fiir alle
an der Weiterbildung beteiligten Trédger verbindlich sein miissen. Diese Qualitits-
standards haben sich auf Marktfahigkeit, Zertifizierungsfahigkeit, Ausbildung des
Personals, Ausstattung, Kooperationsfahigkeit, Akzeptanz durch Wirtschaftspartner
etc. zu beziehen und konnten u.a. nach Abschluf} der Forschungsverbundprojektphase
breit diskutiert und entwickelt werden.
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12: Phasenkongruenz im Transformationsprozef; von
Weiterbildungspersonal und -institutionen

Sowohl fiir die Weiterbildungsinstitutionen als auch fiir das Weiterbildungspersonal
lassen sich bislang zwei Transformationsphasen unterscheiden (Altu.a. 1994 S. 100 f.),
die zwar zeitlich parallel verlaufen, aber von grofier Unterschiedlichkeit nicht nur
inhaltlich, sondern auch strategisch gekennzeichnet sind:

»  Aufder Seite der Weiterbildungsinstitutionen ist die erste Phase gekennzeichnet
von

*  Auflosung betriebszentrierter Weiterbildung im Kontext aufgeldster Berufs-
ausbildungsstrukturen;

* Aufbau auferbetrieblicher pluralistischer Weiterbildungsstrukturen;

» Zerfall ehemals bestehender regionaler Weiterbildungskooperationsnetze
(mit dem gleichzeitigen Versagen regionaler Arbeitsdmter in dieser Hin-
sicht, zumindest in einigen Regionen).

Die zweite Phase ist geprigt von

*  vornehmlich kostenorientierter Marktbereinigung bei der aulerbetrieblichen
Weiterbildung;

* zaghafter Renaissance des Lernortes Betrieb;

¢ Konsolidierung der AFG-geforderten Weiterbildung.

*  Auf der Seite des Weiterbildungspersonals stehen fiir die erste Phase

» das Vertrauen auf beruflicher Weiterbildung als dem Motor fiir wirtschaft-
lichen Aufschwung und als Voraussetzung fiir Beschiftigung;

* die Deprofessionalisierungsgefahr durch die neuen didaktisch-methodi-
schen Konzeptionen;

* . die Verunsicherung durch die neuen Organisationsstrukturen.
Die zweite Phase wird bestimmt durch
¢ Re-Identifizierungsprozesse mit der gebrochenen beruflichen Kompetenz;

¢  Wiederentdeckung der zentralen Kategorien Arbeit und Betrieb fiir die
berufliche Weiterbildung;

*  Aufbau neuer Rollenmuster im Rahmen der gesellschaftlichen Transforma-
tion.
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I. Problemstellung, Untersuchungsfragen und der
Aufbau des Berichts

Dieser Bericht dokumentiert die Ergebnisse einer Untersuchung, die unter ganz
ungewohnlichen Bedingungen entstanden ist. 1990, als sie konzipiert wurde, war die
kiinftige Entwicklung sowohl der ostdeutschen Betriebe als auch der beruflichen
Weiterbildung in den neuen Bundesldndern weitgehend offen. In bezug auf beides
war nur klar, dal mit dem Ubergang von der Plan- zur Marktwirtschaft ,,viel
passieren miisse und werde, aber nicht, wie und mit welchen Folgen. In dieser
Situation kam es darauf an, eine theoretisch begriindete, zugleich strategische, fiir die
Zukunft relevante und operable Fragestellung zu definieren.

In diesem einleitenden Kapitel wird zunéchst die iibergreifende Fragestellung dieser
Untersuchung und ihre theoretische Begriindung skizziert, dann ein fiir die For-
schung in den neuen Lindern in diesen Jahren aufschluBreiches Stiick Projekt-
geschichte nachgezeichnet, in der die generelle Fragestellung in konkrete empirische
Untersuchungsfragen umgesetzt wurde; abschliefiend folgt ein knapper Ausblick auf
die Darstellung der Untersuchungsergebnisse in diesem Bericht.

1. Die Fragestellung der Untersuchung

Bei einem so tiefgreifenden gesellschaftlichen Umbruch, wie ihn der Ubergang von
der Plan- zur Marktwirtschaft darstellt, ist zu unterscheiden zwischen den zahlreichen
kurzfristigen und unmittelbar zu beobachtenden Veridnderungen einerseits und lang-
fristigen Struktur- und Systemverdnderungen, die im wesentlichen erst ex post
erkennbar sind, andererseits. Diese beiden Typen von Verdnderungsprozessen sind
nicht unabhéngig voneinander: Die nach einem Systemumbruch schnell eintretenden
punktuellen Verdnderungen setzen — gewollt oder ungewollt — zentrale Daten fiir die
mittel- und langfristige Entwicklung, sie bedingen Strukturzerstdrungen und begriin-
den neue Strukturen, die die weiteren Entwicklungen wesentlich mitsteuern werden.
Aufgrund dieses Zusammenhangs konnen (und miissen) frithe und partikulare Ver-
dnderungen auch im Hinblick auf léngerfristige Struktur- und Systementwicklungen
analysiert werden; solche Entwicklungen (Entwicklungstendenzen) konnen und
miissen in der Fiille der einzelnen Veridnderungen rekonstruiert werden.
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Diese Aufgabe hat sich die hier vorgestellte Untersuchung des ISF gestellt im
Hinblick auf das Weiterbildungssystem: Im Mittelpunkt steht die Frage, welche
Bedeutung der doppelte Systemtransfer — der Transfer der Marktwirtschaft in ihrer
westdeutschen Ausprigung und der Transfer des westdeutschen Bildungssystems
einschlieBlich seiner Finanzierungs- und Fordermechanismen — fiir das kiinftige
Weiterbildungssystem der neuen Lidnder haben wird. Die iibergreifende Fragestel-
lung der Untersuchung richtet sich also auf die Herausbildung eines neuen
Weiterbildungssystems im Kontext der Prozesse der Restrukturierung von Betrieben
und Belegschaften und auf den dafiir erforderlichen Umbau der zentralen Funkti-
onsmechanismen, die tragfahige Weiterbildungssysteme konstituieren.

Untersuchungsgegenstand sind damit zwei — jeweils eigenen Logiken gehorchende,
aber doch eng ineinander verschrinkte — Prozesse:

¢ der Prozef} der Restrukturierung des Weiterbildungssystems und seiner zentra-
len Funktionsmechanismen und

¢ der ProzeBl der Restrukturierung von Betrieben und Belegschaften.

Die skizzierte Fragestellung ist nicht voraussetzungslos; sie beruht auf theoretischen
Arbeiten und Uberlegungen, die ihrerseits Produkte friiherer empirischer Untersu-
chungen und vor allem bestimmter Erfahrungen aus dem internationalen Vergleich
sind. Diese theoretischen und analytischen Grundlagen sind einleitend (sehr kurz) zu
explizieren, um konkretere Untersuchungsfragen ebenso wie die Interpretation der
Ergebnisse nachvollziehbar zu machen. Dies geschieht zunéchst in bezug auf die
Konstitution von Weiterbildungssystemen und ihre Funktionsmechanismen, dann in
bezug auf Prozesse der Restrukturierung von Betrieben und Belegschaften.

1.1 Zur Erfassung von Weiterbildungssystemen —
theoretische und analytische Grundlagen

Zwei generelle Funktionsmechanismen sind es, die aus einem Set institutioneller
Arrangements ein selbsttragendes, lebendiges und seine Funktionen erfiillendes
Weiterbildungssystem mit wirksamen Mobilisierungs- und Steuerungspotentialen
machen:

(1) Zum einen bedarf ein funktionsfihiges Weiterbildungssystem mittel- und lang-
fristig wirksamer Anreize sowohl fiir Betriebe als auch fiir Arbeitskrdfte, um Wei-
terbildung eines gewissen Umfangs in Gang zu setzen und in Gang zu halten, und
der wechselseitigen Einregelung dieser Mobilisierungs- und Steuerungsmechanismen:
,heimliche® Funktionsvoraussetzungen und Steuerungsmechanismen von Weiter-
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bildungsaktivititen sind die Interessen, die Betriebe und Arbeitnehmer mit ihnen
verbinden. Fiir ein selbsttragendes System miissen die Interessen dieser beiden
zentralen Akteure des Weiterbildungssystems ein Stiick weit aufeinander eingeregelt
sein, sowohl in bezug auf ihre Ertrige als auch auf ihre Durchfiihrung.

Diese Einregelung kann, wie der Blick auf europdische Weiterbildungssysteme
zeigt, iiber ganz unterschiedliche Mechanismen und in unterschiedlichen System-
konfigurationen erfolgen. Eine Moglichkeit sind Weiterbildungsgesetze, die, wie
z.B. in Frankreich, Betriebe zur Erbringung eines bestimmten (quantitativ definier-
ten) Aufwands fiir die Weiterbildung ihrer Arbeitskrifte zwingen, ihnen aber weit-
gehend die Entscheidung iiber Teilnehmerselektion, Inhalte etc. einrdumen. Eine
andere Moglichkeit sind Tarifvertrige zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern,
die den Abgleich der Interessen in den verschiedensten Dimensionen und Formen
vornehmen konnen. Eine dritte mogliche Form von Einregelung ist der Statusbezug
von (aufwendiger) Weiterbildung, d.h. Regelungen und verlédBliche Traditionen
einer Honorierung von Eigenleistungen der Arbeitnehmer in Weiterbildung durch
die betriebliche Rekrutierungs- und Beforderungspolitik, wie sie in der BRD fiir
bestimmte umfangreiche Weiterbildungen lange Traditionen hat.

(2) Zum anderen ist ein funktionsfihiges Weiterbildungssystem konstituiert durch
ein tragfihiges und stabiles Muster der Arbeitsteilung und Kooperation zwischen
betrieblicher und betriebsexterner Weiterbildung. Denn nur ein solches stabiles
Muster sichert die Entstehung und Weiterentwicklung von sachlichen, personellen
und Kompetenz-Infrastrukturen, ohne welche Weiterbildung — auch bei aufeinander
eingeregelten Weiterbildungsinteressen von Betrieben und Arbeitskriften — keine
ausreichende Kontinuitidt und Qualitidt gewinnen kann.

Auch in der Frage einer institutionellen und infrastrukturellen Verankerung von
Weiterbildung in unterschiedlichen (komplementiren und konkurrierenden) ,,.Lern-
orten” und einer Kooperation der Akteure, die Weiterbildung in diesen Lernorten
schwergewichtig bestimmen, sind unterschiedliche Systemkonfigurationen denkbar
und in der westeuropdischen Realitdt zu beobachten. Eine Mdglichkeit ist eine
Konfiguration wie die Frankreichs, wo die Betriebe nur in eng begrenztem Umfang
eigene Weiterbildungsinfrastrukturen haben und sich fiir die Deckung ihres
Weiterbildungsbedarfs auf eine groBfe Zahl und Vielfalt von aufierbetrieblichen
(kommerziellen, halb6ffentlichen und 6ffentlichen Anbietern) stiitzen miissen bzw.
konnen, welche Weiterbildung im Betrieb (,,inhouse*) oder in ihren Einrichtungen
durchfiihren. Eine andere mogliche Konfiguration ist die der BRD, wo zwar auch
externe Anbieter eine gewisse Rolle spielen, aber (vor allem in Gro83- und Mittelbe-
trieben) in engem Zusammenhang mit den Infrastrukturen der dualen Erstausbildung
innerbetriebliche Weiterbildung mit sehr gut ausgebauten eigenen Infrastrukturen
dominiert. ’
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(3) Wie, so war 1990 zu fragen, wiirden sich die damit sehr kurz umrissenen
Funktionsmechanismen von Weiterbildungssystemen in Ostdeutschland entwickeln?
In den neuen Bundesldndern waren — nach dem durch den Einigungsvertrag besie-
gelten doppelten Systemtransfer und der dadurch in Gang gesetzten weitreichenden
Restrukturierung sowohl der Betriebe als auch des Bildungssystems — in den skiz-
zierten Systemkonfigurationen weitreichende, vielleicht chancenreiche, vielleicht
aber auch problematische Konsequenzen fiir das kiinftige Weiterbildungsgeschehen
zu erwarten:

Zum einen zeichnete sich in den neuen Léindern die Gefahr eines Mobilisierungs-
und Steuerungsvakuums in den Interessen von Betrieben und von Arbeitnehmern an
Weiterbildung ab, insofern — nach dem Wegfall der bislang bestehenden ministeri-
ellen Auflagen in bezug auf Weiterbildung und der Praxis der ,,Delegierung® der
Arbeitskrifte — die bisherigen Mobilisierungs- und Steuerungsgrofien fiir Weiter-
bildungsaktivitdten vollig in Frage gestellt waren. Ein solches Vakuum deutete sich
in bestimmten Informationen (etwa iiber die suboptimale Nutzung des Tarifvertrags
der Metallindustrie, iiber zunédchst zogerlichen Abruf der fiir Weiterbildung bereit-
gestellten 6ffentlichen Mittel etc.) bereits an: Informationen, die, je nach Sichtweise,
entweder auf unzureichendes Engagement der Betriebe oder auf eingeschliffene,
~immobile* und wenig motivierte Verhaltensweisen der Arbeitnehmer zurlickge-
fiihrt wurden. Auch wenn jede dieser Zuschreibungen auf der Grundlage der skiz-
zierten theoretischen Annahmen zur Funktionsweise von Weiterbildungssystemen
zu kurz griff, war doch das Risiko ernst zu nehmen, dal nach dem Wegbrechen der
frither wirksamen Steuerungsmechanismen fiir Weiterbildungsaktivitdten das Weiter-
bildungsverhalten von Betrieben und von Arbeitnehmern suboptimal, ja unzurei-
chend fiir die anstehenden Restrukturierungsprozesse bleiben wiirde und/oder daf3
sich die Interessen dieser beiden zentralen Akteure von Weiterbildung nicht (ausrei-
chend) aufeinander einregeln konnten.

Damit stellte sich die Frage nach neuen Mobilisierungs- und Steuerungsgrofen fiir
ein aktives Weiterbildungsverhalten von Betrieben und von Arbeitskriften. Der
Statusbezug von Weiterbildung, d.h. ihre Ausrichtung auf Statusverbesserung oder
(vor allem) Statussicherung durch Orientierung auf westdeutsche Qualifikations-
standards und -abschliisse konnte, so eine Hypothese, Anreiz und zugleich Instru-
ment einer Einregelung der sich neu konstituierenden betrieblichen und Arbeitnehmer-
interessen an Weiterbildung sein. Der Zugang zu mittleren Positionen iiber zertifizierte
Weiterbildungen fiir Facharbeiter und ihre Sicherung fiir Arbeitskrifte, die in der
DDR schon mittlere Abschliisse gehabt hatten, konnte — so eine zweite Hypothese
—in diesem Kontext besondere Bedeutung fiir die Mobilisierung bzw. Revitalisierung
von Weiterbildungsverhalten bei den Arbeitskriftegruppen unterhalb der Akademiker-
und Fiihrungskrifte-Ebene bekommen.

Drexel 4.9(1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues
Weiterbildunssystem entsteht




Zum anderen zeichnete sich ab, daf3 sich in den neuen Lindern die institutionelle und
infrastrukturelle Systemkonfiguration des Weiterbildungssystems radikal veréndern
konnte — vom Extrem einer fast vollstindigen Betrieblichkeit in der ehemaligen
DDR zum anderen Extrem einer weitestgehenden Ausgliederung von Weiterbildung
aus dem Betrieb. In der ehemaligen DDR hatte es ja externe Anbieter beruflicher
Weiterbildung nur im ganz schmalen Umfang (vor allem im Fach- und Hochschul-
bereich) gegeben, Weiterbildung war ganz iiberwiegend von betrieblichen Einrich-
tungen (Betriebsakademien bzw. Betriebsschulen) durchgefiihrt worden. Nach der
Wende waren die neuen Lander sehr schnell iiberzogen von einem Netz selb-
standiger kommerzieller Weiterbildungseinrichtungen, die sich zwar zunéchst vor
allem mit der Zielsetzung einer Weiterbildung der entlassenen Arbeitskrifte und der
Ausschopfung der dafiir bereitgestellten 6ffentlichen Fordermittel etablierten, die
aber potentiell auch Weiterbildungsleistungen fiir Betriebe iibernehmen konnten und
wollten; eine Perspektive, die um so realistischer wurde, als Betriebe zunehmend
unter Druck gerieten, ihre Weiterbildungsinfrastrukturen abzubauen. Eine gewisser-
maBen ,,franzodsische Systemkonfiguration erschien — so eine weitere Hypothese —
zunchmend wahrscheinlich, allerdings ohne deren gesellschaftliche Rahmenbedin-
gungen und Traditionen und insofern mit prekdrer Grundlage.

1.2 Zur Erfassung von betrieblichen Restrukturierungsprozessen —
theoretische und analytische Grundlagen

(1) Sich diesen Umbriichen in den Funktionsmechanismen des Weiterbildungs-
systems Ostdeutschlands zu widmen setzte eine detaillierte Analyse des Prozesses
der Restrukturierung von Betrieben und Belegschaften voraus. Denn dieser Restruk-
turierungsprozefl, sein Verlauf und seine Ergebnisse, werde, so die Ausgangs-
annahme, sowohl den Charakter des Qualifizierungsbedarfs der verbleibenden Be-
legschaften als auch die betrieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
fiir die Befriedigung dieses Bedarfs und damit zentrale Daten fiir ein kiinftiges
Weiterbildungssystem setzen.

Die Konsequenz aus dieser Ausgangsannahme zu ziehen war schwierig. Denn
Konzepte zur Erfassung von betrieblichen Restrukturierungsprozessen, die durch
den Ubergang von Plan- zur Marktwirtschaft ausgelost wurden, gab es nicht. Die mit
der Einfithrung der Marktwirtschaft in den neuen Bundesldndern verbundenen Um-
briiche in den Betriebs- und Belegschaftsstrukturen wiirden, so konnte man anneh-
men, vom Volumen der Redimensionierung und von den strukturellen Verwerfun-
gen her historisch vollig einzigartig sein.
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Jedoch gab es Einzelbeispiele von — bezogen auf den Einzelbetrieb — dhnlich grof§
dimensionierten Restrukturierungserfordernissen auch aus krisengeschiittelten Bran-
chen und Betrieben der westeuropdischen Industrie. Die dabei gemachten Erfahrun-
gen hatten gezeigt, dal die Qualifizierungserfordernisse der verbleibenden Beleg-
schaften in Umfang, Profil und Abfolge — und damit auch der Verlauf des Weiter-
bildungsgeschehens — geprégt sind von Umfang, Struktur und Verlauf dieser Re-
dimensionierungs- und Restrukturierungsprozesse. Auf diesen Erfahrungen konnte,
trotz der andersartigen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen dieser Restrukturie-
rungsprozesse in Ostdeutschland, aufgebaut werden, um Konzepte fiir die analyti-
sche Durchdringung des Untersuchungsgegenstands ,,Restrukturierungsproze8* in
seiner ganze Vielfalt zu schaffen:

Vier Idealtypen von Restrukturierungsprozessen mit jeweils unterschiedlichen
Implikationen sowohl fiir die neuen Belegschaftsstrukturen als auch fiir die erforder-
lichen Qualifizierungsprozesse wurden auf der Basis westeuropdischer Erfahrungen
analytisch herausgearbeitet:

Ein erster Typ von Restrukturierungsprozef3 folgt dem Prinzip der ,,Bestauslese®,
d.h., die Selektion von Beschiftigten fiir den Personalabbau erfolgt iiber alle Struktur-
einheiten (Bereiche) des Betriebs hinweg nach dem Kriterium von formaler Quali-
fikation und/oder ,,Potential®. Dieser Restrukturierungstyp erfordert weitreichende
Reallokationen der verbleibenden Arbeitskrifte auf die Positionen der schwicheren,
die ausgeschieden sind, und damit fiir besonders viele, im Grenzfall fiir alle verblei-
benden Arbeitskrifte eine weitreichende Neuqualifikation. Diese Umqualifizierung
kann zwar auf besonderen ,,Potentialen’ aufbauen, ist aber besonders aufwendig und
schwierig, denn sie muf} in besonderem Maf} Berufsverlaufsmuster und darin einge-
schriebene berufliche Identititen brechen.

Ein zweiter Typ von Restrukturierungsprozefl folgt dem entgegengesetzten Prinzip
einer Gleichverteilung, d.h., der Personalabbau erfolgt in allen Abteilungen gleich-
miBig und alle Arbeitskriftekategorien sind in gleicher Weise betroffen. Dieser
~egalitire” Restrukturierungstyp orientiert sich also nicht an qualifikationsbezogenen
Merkmalen, er 148t bestehende Qualifikations- und Belegschafts(-gruppen-)Struktu-
ren unangetastet. Das impliziert, dafl groBere Umgqualifizierungen tendenziell nicht
notwendig werden.

Ein dritter Typ von Restrukturierungsprozefl folgt dem Prinzip einer positiven
Diskriminierung von besonders schwachen Arbeitskriften, d.h., Arbeitskrifte(-Ka-
tegorien) mit niedriger und/oder in anderen Betrieben schlecht verwertbarer Quali-
fikation werden iiberproportional im Betrieb gehalten. Dieser Restrukturierungstyp,
der sowohl in bezug auf die positiv diskriminierten Arbeitskréfte als auch auf den
Arbeitsmarkt und die Sozialversicherung besonders ,,sozialvertraglich® ist, trifft gut
qualifizierte Arbeitskrifte iberproportional und deformiert die bestehenden Arbeits-
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kollektive. Er impliziert deshalb gewisse Reallokationsprozesse und damit verbun-
dene Umgqualifizierungen, vor allem aber eine Hoherqualifizierung der im Betrieb
gehaltenen schwicheren Arbeitskriftegruppen und u.U. vorrangig das Erfordernis,
diese fiir Weiterbildung in besonderer Weise zu mobilisieren.

Ein vierter Typ von Restrukturierungsprozef schlieBlich konzentriert sich haupt-
séchlich auf den Riickschnitt von betrieblichen Aktivititsfeldern und Strukturein-
heiten, d.h., die Selektion der Arbeitskrifte erfolgt primér nach deren Zugehorigkeit
zu verbleibenden oder aufgelosten Abteilungen. Dieser Restrukturierungstyp be-
dingt im Grenzfall keinen Qualifizierungsbedarf, insofern die Arbeitskrifte tenden-
ziell in ihren bisherigen Aufgaben bleiben. Qualifizierungsbedarf tritt tendenziell
erst dann auf, wenn dieser Restrukturierungstyp mit anderen kombiniert wird.

(2) Auf der Grundlage dieser aus den Erfahrungen westeuropiischer, vor allem
franzosischer und westdeutscher Umstellungsfélle gewonnenen analytischen Unter-
scheidungen konnte man sich der Frage nihern, wie der RestrukturierungsprozeB in
den neuen Bundeslindern verlaufen wiirde und welche Konsequenz seine ganz
exzeptionellen Rahmenbedingungen — einerseits vom Umfang her besonders grofie
Redimensionierungserfordernisse, andererseits aber Traditionen sozialer Kohision
in den Belegschaften bis ins Management hinein und relativ prizise Regelungen von
Selektionsprozessen durch die westdeutschen Arbeitsgesetze — haben wiirden.

Zu fragen war zum einen nach den kiinftigen Belegschaftsstrukturen, vor allem nach
den Qualifikationsstrukturen der verbleibenden Arbeitskrifte, zum anderen aber
auch nach einer moglichen Neuprofilierung der in der DDR bestehenden Arbeitskrifte-
kategorien als Folge der Verdnderung ihres Status in den sich veréndernden betrieb-
lichen Strukturen. Auch hier war davon auszugehen, da im mittleren Qualifikations-
bereich — d.h. in bezug auf die zwischen der Arbeiter- und der Akademikerebene
positionierten Arbeitskriftekategorien — besonders deutliche und relevante Verdnde-
rungen erfolgen wiirden.!

1 Die damit begriindete Konzentration des Projekts auf mittlere Arbeitskriftekategorien war im
tibrigen auch forschungsékonomisch und durch die geplante Arbeitsteilung zwischen den Verbund-
projekten (auch) im Hinblick auf jeweils schwergewichtig zu bearbeitende Untersuchungsfelder
begriindet.
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2. Untersuchungsdesign, Akzentverschiebung und
Konkretisierung — vom Lernen im Forschungsprozef3

Mit der damit theoretisch und analytisch begriindeten Konzentration auf die beiden
ineinander verschrinkten Prozesse der Restrukturierung von Betrieben und des
Weiterbildungssystems war eine strategische Problemstellung definiert, die es — in
Arbeitsteilung mit den anderen Verbundprojekten, welche schwergewichtig andere
Problemstellungen bearbeiten wollten — erlaubte, einen wichtigen Ausschnitt aus der
Vielfalt der konkreteren Bedingungen und Verdnderungen der neuen Linder zu
untersuchen und sie im Hinblick auf einen Teilprozel des sog. Transformations-
prozesses kohédrent zu analysieren und zu interpretieren.

Auf dieser Grundlage wurde in ersten Umrissen ein Untersuchungsdesign konzi-
piert, das schwergewichtig Fallstudien in ausgewéhlten Industriebetrieben und in
Weiterbildungseinrichtungen, die in deren Umkreis liegen, vorsah.? Allerdings wa-
ren 1990 weder die konkreten Gegebenheiten der bisherigen DDR noch die konkre-
ten Bedingungen und Folgen des Transfers von Marktwirtschaft und westdeutschem
Bildungssystem in die neuen Lénder hinreichend bekannt bzw. absehbar, um die
skizzierte allgemeinere Fragestellung treffsicher in konkretere empirische Unter-
suchungsfragen umsetzen und deren Bearbeitbarkeit realistisch einschétzen zu kon-
nen. Zwei Konsequenzen aus dieser besonderen Unsicherheitssituation wurden in
Absprache mit den Financiers dieser Untersuchung — dem Bundesministerium fiir
Bildung und Wissenschaft und dem Europdischen Sozialfonds, vertreten durch das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales — und den anderen Verbundprojekten
gezogen: Zum einen wurde beschlossen, das Projekt in Kooperation mit ost-
deutschen Wissenschaftlern durchzufiihren. Zum anderen wurde der eigentlichen
(Haupt-)Untersuchung eine Explorationsphase vorgeschaltet, die dazu dienen sollte,
einen Uberblick iiber das Untersuchungsfeld zu gewinnen, konkrete Untersuchungs-
fragen zu bestimmen, Machbarkeiten zu priifen und zusammen mit ostdeutschen
WissenschaftlerInnen ein gemischtes Untersuchungsteam aufzubauen.

Im Ergebnis dieser Explorationsphase zeichneten sich zum einen fiir den Unter-
suchungszeitraum bestimmte Machbarkeitsprobleme und die Notwendigkeit einer
Akzentverschiebung ab, zum anderen wurde die iibergreifende Fragestellung in
konkreten Untersuchungsfragen operationalisiert.

Bevor im folgenden die konkreten empirischen Untersuchungsfragen, die die
Untersuchung und diesen Bericht im wesentlichen strukturieren, benannt wer-
den, seien die angesprochenen Machbarkeitsprobleme und die ihnen zugrunde-
liegenden Fehleinschétzungen kurz skizziert, da sie selbst fiir das Forschungs-
feld der neuen Linder, fiir den untersuchten sozialen Prozef und seine Erfor-

2 Fiir genauere Informationen vgl. Kap. II.
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schung durchaus aufschlufSreich sind. Die aufgetretenen Probleme sollen also
nicht diskret verdeckt, sondern explizit thematisiert werden — als Beispiel fiir
notwendiges Lernen in ganz ungewdhnlichen Forschungsprozessen.®

(1) Zum einen hat sich zwar die iibergreifende Frage nach der Herausbildung eines
funktionsfiahigen Weiterbildungssystems unter den Rahmenbedingungen des dop-
pelten Systemtransfers als durchaus fruchtbar erwiesen fiir die Definition konkrete-
rer Untersuchungsfragen und fiir die Sensibilisierung fiir das Untersuchungsfeld. Sie
hat jedoch nicht davor bewahrt, die Tiefe und die Dauer des Umbruchs, die dieser
Systemtransfer implizierte, zu unterschitzen: Die ProzeBhaftigkeit des System-
transfers, die Massivitidt und Vielschichtigkeit der durch diesen in Betrieb und
Weiterbildungsgeschehen ausgelosten Restrukturierungsprozesse, die innere Wider-
spriichlichkeit dieser Prozesse und ihre Dauer konnten ex ante nicht ausreichend in
Rechnung gestellt werden.

Das bedeutete konkret, dafl die Frage nach den sich neu konstituierenden Interessen
von Betrieben und Arbeitnehmern an Weiterbildung und nach ihrer wechselseitigen
Einregelung als Steuerungsfaktor fiir ein kiinftiges Weiterbildungssystem zu weit in
die Zukunft griff, um schon ausreichend untersucht werden zu konnen. Mogliche
Probleme in diesem Zusammenhang konnten, so zeigte sich zunehmend, im Unter-
suchungszeitraum in Form objektiver Indikatoren — insbesondere ungeniigender
Weiterbildungsaktivitdten und Qualifikationsdefizite der Arbeitskréfte — noch gar
nicht sichtbar werden, sowohl aufgrund der Selektionseffekte des Restruk-
turierungsprozesses (Verbleib der besten Arbeitskrifte im Betrieb) als auch aufgrund
der Angste um den Arbeitsplatz, die auf Seiten der Arbeitnehmer zu 4uBerst aktiver
Weiterbildungsteilnahme fiihrten, d.h. mégliche positive Anreize fiir intensive Wei-
terbildungsaktivitédten substituierten. Mit dem Auftreten dieser (methodisch gespro-
chen) intervenierenden Variablen ist zwar die These eines generellen Zusammen-
hangs zwischen (betrieblichen und Arbeitnehmer-)Interessen an Weiterbildung und
ausreichenden Weiterbildungsaktivititen nicht falsch geworden, sie war aber im
untersuchten Zeitraum anhand objektiver Indikatoren nicht tiberpriifbar und damit
weder zu falsifizieren noch zu verifizieren.*

3 Daf} es moglich war, diesen Lernprozessen im Forschungsablauf Rechnung zu tragen, daf} ihre
Ergebnisse und Erkenntnisse nicht im Interesse moglichst rascher Fertigstellung eines Projekt-
berichtes abgeschnitten werden muBten, ist als besonders gliicklicher Umstand anzusehen; genau-
er: daf3 dies die Financiers dieser Untersuchung ermdglicht haben, ist ihnen in besonderer Weise
zu danken.

4 Damit war auch die Frage nach der Relevanz von statusbezogener Weiterbildung fiir die ,,Motiva-
tion” von Arbeitskriften fiir umfangreiche Weiterbildung im Sinne einer Umaqualifizierung fiir
betriebliche Restrukturierungsprozesse noch nicht zu iiberpriifen; in der Untersuchung ermittelte
Hinweise in der einen oder anderen Richtung sind zwar nicht uninteressant, bleiben aber ohne
Belegkraft fiir den interessierenden groferen Zusammenhang.

Die Alternative, mit Hilfe der sehr aufwendigen Methode einer Arbeitskriftebefragung eine
Klarung ihrer Weiterbildungsinteressen zu versuchen, wurde (aufler wegen bestimmter methodi-
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Zum anderen zeichnete sich ab, dafl der Umbruch der infrastrukturellen und institu-
tionellen Gegebenheiten dramatischer, aber auch viel differenzierter und varianten-
reicher erfolgte als zunichst erwartet: Die Restrukturierung der Betriebe fiihrte auf
der einen Seite in manchen Betrieben sehr schnell zum Abbau der betrieblichen
Weiterbildungsinfrastrukturen, in anderen nicht. Die Nutzung von alten und neuen
Formen des Lernens im Arbeitsprozef und des sog. Selbststudiums deckte einen
guten Teil des betrieblichen Weiterbildungsbedarfs ab und zeigte, analytisch gese-
hen, eine zusitzliche Dimension einer Arbeitsteilung zwischen unterschiedlich ver-
ankerten Lernprozessen. Auf der anderen Seite schufen Ausgriindungen betriebli-
cher Bildungseinrichtungen und neue Interessen ihres Personals an Selbsténdigkeit
und kommerzieller Geschéftstétigkeit im sogenannten Weiterbildungsmarkt neue,
sehr betriebsnahe Bildungsinfrastrukturen im Umfeld der Betriebe, die besonders
intensiv zu betrachten waren. Auch die offentliche Forderung von Weiterbildung
trug wesentlich zur Steuerung des Verhaltens dieser Anbieter und des Weiterbildungs-
verhaltens der Betriebe selbst bei und damit auch zur Setzung von Daten fiir die
Zukunft.

Diese sich rasch und sehr komplex entwickelnden institutionellen und infrastruktu-
rellen Bedingungen der Weiterbildung innerhalb und auBlerhalb der Betriebe und ihr
Zusammenhang mit dem Restrukturierungsprozefl verlangten inhaltlich und metho-
disch einen ausdifferenzierten und erweiterten Zugriff, ein Mehr an Arbeitsschritten
und Aufwand als zunichst gedacht.

Das Projekt hat angesichts dieser Probleme eine Akzentverschiebung zugunsten der
zweiten Voraussetzung eines tragfihigen Weiterbildungssystems, zugunsten der
infrastrukturellen Systemkonfiguration und der Frage nach der Entstehung eines
neuen Musters von Arbeitsteilung und Kooperation zwischen betrieblicher und
auflerbetrieblicher Weiterbildung im Restrukturierungsprozefl vorgenommen.

(2) Die zentralen Untersuchungsziele und -fragen, in die die skizzierte iibergreifende
Fragestellung auf der Basis dieser Akzentsetzung operationalisiert wurde, konzen-
trieren sich

im Untersuchungsfeld , Betrieb* auf

¢ die Rekonstruktion der frilheren Organisations- und Belegschaftsstrukturen der
untersuchten Betriebe und ihrer typischen Aus- und Weiterbildungsinfra-
strukturen (generell, aber mit einer gewissen Vertiefung fiir den mittleren
Qualifikationsbereich),

scher Bedenken) aus forschungspragmatischen Griinden nicht in Erwdgung gezogen: Diese
Methode wurde von den anderen am Verbund beteiligten Forschungsprojekten in groBem Umfang
genutzt, so daB die vorgesehene Arbeitsteilung zwischen den Verbundprojekten (auch) in bezug auf
die Methoden dem ISF die Ausklammerung dieser Vorgehensweise nahelegte.
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¢ die Rekonstruktion ihrer typischen Personal- und Weiterbildungspolitiken (ge-
nerell, aber mit Vertiefung fiir den mittleren Qualifikationsbereich),

*  die Untersuchung und Analyse der nach der Wende erfolgenden Restrukturierung
und Neuprofilierung von Betrieben und Belegschaften,

e die Untersuchung und Analyse der in diesen Restrukturierungs- und Neu-
profilierungsprozessen sich herausbildenden Personalpolitiken, ihrer Rahmen-
bedingungen, Aufgaben und typischen Muster,

¢ die Ermittlung und Erkldrung der Resultate von Restrukturierungsprozefl und
Personalpolitik sowohl in bezug auf neue (vorlidufige) Belegschaftsstrukturen
als auch auf typische Verdnderungen von Profil und Rolle der interessierenden
mittleren Arbeitskriftegruppen,

¢ die Erfassung der betrieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
von betrieblicher Weiterbildung in den interessierenden Jahren,

»  die Beschreibung des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens nach der Wende
und die Analyse der bestehenden und sich in diesen Prozessen zugleich formie-
renden neuen betrieblichen Weiterbildungspolitik und

» die Beschreibung und Erkldrung des Schicksals der betrieblichen Weiter-
bildungsinfrastrukturen;

. im Untersuchungsfeld ,,externer Weiterbildungsmarkt* auf

¢ die Rekonstruktion des Weiterbildungssystems der DDR als Ausgangssituation
des Transformationsprozesses,

*  die Erfassung typischer Muster der Entstehung und Entwicklung von betriebs-
externen Weiterbildungseinrichtungen und deren Bestimmungsgroen sowie
darin erkennbarer Steuerungsgrofen fiir die kiinftige Entwicklung des Weiter-
bildungsmarkts und

¢ (mit einem gewissen Schwergewicht) die Erfassung von Kooperationsbezie-
hungen zwischen Betrieben und externen Bildungseinrichtungen, ihrer Bedin-
gungen und Probleme.
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3. Der Aufbau des Berichts

(1) Der folgende Untersuchungsbericht kann aufgrund der vorgegebenen Begren-
zung seines Umfangs die Fiille der erhobenen Informationen und der durch qualita-
tive und quantitative Auswertungen herausgearbeiteten Zusammenhiinge naturge-
méB nur in sehr reduzierter Form wiedergeben: in Form einer Zusammenfassung, die
viele Differenzierungen und konkrete Details verschwinden 146t zugunsten von eher
holzschnittartigen Aussagen, und in Form der wichtigsten Ausschnitte aus dem
Gesamtergebnis, die bestimmte Aspekte ganz aussparen oder nur andeuten. Generell
wird in dieser zusammenfassenden Darstellung von Differenzierungen zwischen den
untersuchten Betrieben und zwischen den untersuchten Einrichtungen weitgehend
abstrahiert im Interesse der Herausarbeitung von Gemeinsamkeiten und grundlegen-
den Mustern der in diesen Feldern erfolgten Restrukturierung und der Viel-
dimensionalitit dieser Prozesse. Zur Verknappung der Darstellung werden gelegent-
lich quantitative Aussagen und Ubersichten genutzt, sie beanspruchen angesichts der
methodischen Anlage der Untersuchung aber natiirlich keine Représentativitit.

Trotz dieser notwendigen Reduktion bemiiht sich die Darstellung um ein moglichst
grofles Mafl an Anschaulichkeit, um den LeserInnen — auch denjenigen, die die
vielen neuen und neuesten Publikationen zum sog. Transformationsprozef nicht
(alle) kennen — ein gleichermafBen einsichtiges wie strukturiertes Bild der untersuch-
ten Prozesse zu vermitteln. Die Entscheidung fiir diese Option geht notwendigerwei-
se und, wie uns scheint, auch legitimerweise zu Lasten einer Auseinandersetzung mit
der Literatur zum TransformationsprozeB, die hier génzlich ausgespart wird. Aber sie
geht auch — sehr viel bedauerlicher — zu Lasten einer Darstellung von Ergebnissen
zu Fragen, denen sich das Projekt in intensiver Weise gewidmet hat. Letzeres gilt
insbesondere fiir die Ergebnisse der Recherchen zu den fritheren Strukturen und zu
der Personal- und Weiterbildungspolitik der DDR-Betriebe; sie miissen ausgespart
bleiben, da ihre Darstellung besonderer Sorgfalt bedarf und deshalb ausreichenden
Umfang haben muf, um die verschiedenen Teilaspekte im Zusammenhang zeigen zu
konnen. Dies gilt auch fiir die Prozesse der Neustrukturierung der mittleren Arbeits-
kriiftekategorien, die an dieser Stelle nur in geraffter Form und exemplarisch anhand
des VE-Meisters dargestellt werden konnen, sowie fiir bestimmte Aspekte der
Entwicklung des Weiterbildungsmarkts.

(2) Der folgende Bericht gliedert sich in fiinf grofie Kapitel:

Im folgenden Kapitel II werden zunéchst die Rahmenbedingungen und Methoden
der Untersuchung kurz vorgestellt und einige ,,Anmerkungen am Rande* zu ihrer
Durchfiihrung gemacht. Das anschliefende besonders umfangreiche Kapitel III
widmet sich dem ProzeB der Restrukturierung der Betriebe in seinen verschiedenen
Komponenten, der sich in diesem Prozefl neu formierenden betrieblichen Personal-
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politik, seinen Resultaten im Hinblick auf Betriebs- und Belegschaftsstrukturen
sowie (anhand eines Beispiels) der Neuprofilierung der mittleren Arbeitskrifte-
gruppen. Auf dieser Grundlage werden in Kapitel IV das betriebliche Weiterbildungs-
geschehen seit 1990, die sich neu formierende betriebliche Weiterbildungspolitik
und das Schicksal der betrieblichen Bildungsinfrastrukturen analysiert. Kapitel V
befaflt sich mit den betriebsexternen Bildungseinrichtungen, ihrer Entstehung und
Entwicklung einerseits und ihrer Kooperation mit Betrieben andererseits. Kapitel VI
schlieBlich fragt resiimierend nach den Zukunftschancen eines tragfahigen kiinftigen
Weiterbildungssystems in den neuen Bundesldndern und nach allgemeineren Er-
kenntnissen aus dieser Untersuchung, die auch im Hinblick auf vergleichbare
Restrukturierungsprozesse fiir andere Lénder von Nutzen sein konnten.
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II. Die Durchfiihrung der Untersuchung

Die Durchfiihrung dieser Untersuchung war geprigt zum einen durch ihre Fragestel-
lung, zum anderen aber auch durch ihre besonderen Rahmenbedingungen; was das
bedeutet, wird in diesem Kapitel beschrieben.

Die Spezifik des Untersuchungsdesigns besteht in der Kombination von Fall-
studien in Betrieben und Weiterbildungseinrichtungen — die jeweils bestimmte
Auswahlprozesse zur Definition des Samples voraussetzten — und anderer
qualitativer Methoden (Abschn. 1).

Die Untersuchung war aufgrund ihrer exzeptionellen Rahmenbedingungen
besonderen Problemen ausgesetzt und mufite dafiir (auch) in Vorgehen und
Methoden bestimmte Losungen finden (Abschn. 2).

Die Untersuchung konfrontierte die sie durchfiihrenden ForscherInnen in un-
gewohnlicher Weise nicht nur mit sehr vielen neuen, sondern auch mit sehr
bewegenden Erkenntnissen und Erfahrungen. Von all diesen Erkenntnissen
und Erfahrungen zu abstrahieren zugunsten eines knappen Berichts, der im
Interesse des gewollten Transparentmachens des Geschehens strukturell argu-
mentiert, erscheint der (westdeutschen) Verfasserin ebenso notwendig wie
problematisch. Deshalb seien, stellvertretend fiir viele andere, einige ,.Ein-
driicke am Rande* wiedergegeben, die wenigstens ein Stiick weit die Subjekte
und Objekte der untersuchten Restrukturierungsprozesse konkreter ins Spiel
bringen und damit auch bestimmte Aspekte der Forschungssituation selbst
beleuchten (Abschn. 3).

1. Zu Vorgehen und Methoden der Untersuchung

Das methodische Vorgehen dieser Untersuchung war bestimmt durch das doppelte
Interesse, sowohl die Prozesse der Restrukturierung von Betrieben und Belegschaf-
ten und die damit einhergehenden Verdnderungen der betrieblichen Weiterbildungs-
politik als auch die Entwicklungen der externen Weiterbildungsanbieter und ihrer
Kooperation mit Betrieben zu erfassen. Dies begriindete ein Untersuchungsdesign,
das Erhebungen in Betrieben und in einer groBeren Zahl von in deren Umkreis
gelegenen Bildungseinrichtungen miteinander kombiniert. Da die interessierenden
Entwicklungen problembezogen, in ihren inneren Logiken und im Zusammenhang
mit ihren Rahmenbedingungen zu analysieren waren, konnten diese Untersuchungen
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nicht den Charakter von quantitativen Umfragen, sondern nur den von qualitativen
Erhebungen haben.

Vier unterschiedliche, unterschiedlich gewichtige Erhebungsmethoden wurden zur
Klidrung der Fragestellungen des Projekts miteinander kombiniert:

*  Betriebsfallstudien, in denen frithere Betriebs-, Personal- und Weiterbildungs-
strukturen und -politiken und (vor allem) der Ubergang zu neuen Betriebs-,
Personal- und Weiterbildungsstrukturen und -politiken ermittelt wurden (2.1);

* auf Frageleitfaden gestiitzte teilstandardisierte Befragungen in betriebsexternen
Weiterbildungseinrichtungen, in denen die Entstehung einer neuen Anbieter-
landschaft in allen ihren Aspekten einschlieflich moglicher Kooperations-
beziehungen zu Betrieben und deren Bedingungen eruiert wurde (2.2);

e  die Befragung von Vertretern dffentlicher und halbiffentlicher Instanzen, die
durch Finanzierung, Regelung oder Beratung die Entwicklung der Weiter-
bildungslandschaft in den neuen Bundesldndern nachhaltig beeinflussen (2.3);

*  Expertenbefragung und Literaturauswertung zur Gewinnung von Detailinfor-
mationen zu bestimmten Aspekten der ehemaligen DDR-Betriebe bzw. -Bil-
dungsgiénge (2.4).

1.1 Bétriebsfallstudien

(1) In insgesamt 16 ehemaligen GroBbetrieben, die im wesentlichen im Berliner und
Brandenburger Raum gelegen sind (acht Betriebe in Berlin, sieben in Brandenburg,
einer in Sachsen) wurden Betriebsfallstudien durchgefiihrt.’ Fiinf dieser GroBbetrie-
be gehoren der Chemischen, vier der Elektrotechnischen und Elektronischen Indu-
strie, fiinf dem Maschinenbau und zwei der Stahlindustrie an. Diese Branchenaus-
wahl begriindet sich zum einen aus dem Interesse, sowohl Branchen mit ProzeB3-
produktion (Chemische und Stahlindustrie) als auch solche mit diskreter Fertigung
(Maschinenbau, in gewisser Weise auch Elektrotechnische Industrie) einzubeziehen,
um ggf. vorhandene Unterschiede, die auf diese strukturelle Variable zuriickzufiih-
ren sind, beobachten zu konnen. Zum anderen sollten damit sowohl traditionsreiche,
oft auch mit alten Anlagen belastete, als auch moderne, durch die Wirtschafts- und
Investitionspolitik der DDR relativ privilegierte Branchen erfaflt werden.

5 Diese Konzentration auf den Berliner und Brandenburger Raum erfolgte in Abstimmung mit den
anderen Projekten des Verbundes, die sich schwergewichtig auf die anderen neuen Bundesldnder
konzentrieren wollten.
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Die Auswahl der Betriebe beriicksichtigte, der Zielsetzung des Projekts entspre-
chend, mehrere Kriterien. Zum einen wurden nur ehemalige GroBbetriebe einbezo-
gen, um mogliche Kontinuitdten und Briiche in Personal- und Weiterbildungspolitik
genauer erfassen zu konnen.® Zum anderen wurden sowohl traditionsreiche, oft an
alten Industriestandorten gelegene Betriebe als auch solche einbezogen, die wihrend
der DDR-Regierung im Rahmen von Modernisierungsprogrammen ,,auf der griinen
Wiese“ neu geschaffen und in der Regel mit besonderen Privilegien ausgestattet
worden waren. Ein weiterer Gesichtspunkt der Auswahl der Untersuchungsbetriebe
war, sowohl Stammbetriebe von fritheren Kombinaten, denen Bildungseinrichtun-
gen formell zugeordnet waren, als auch durchschnittliche Kombinatsbetriebe einzu-
beziehen, die bestimmte Teile ihres planmaBigen Bildungsgeschehens durch Riick-
griff auf Kombinatskapazititen realisierten. Fiinf der untersuchten Betriebe waren
friiher Stammbetriebe von Kombinaten, einer ein sog. Leitbetrieb fiir eine bestimmte
Erzeugnisgruppe eines grofien Kombinats.

Die in die Untersuchung einbezogenen 16 Betriebe waren Ergebnis eines
Auswahlprozesses, in dem zunéchst insgesamt 35 Betriebe kontaktiert und in
14 Fillen bereits ausfiihrlichere Gespriche gefiihrt wurden, die dann aber nicht
zu Betriebsfallstudien fiihrten.

Die untersuchten Betriebe hatten Ende 1989 zwischen 3.500 und 9.000 Be-
schiiftigte, zum Zeitpunkt der Nachrecherchen im Friihsommer 1994 im we-
sentlichen nur noch zwischen 150 und 2.200 Beschiftigte,” mit einem ,,Aus-
reifler” nach oben, der frither ca. 11.000 und im Untersuchungszeitraum ca.
3.000 Beschiéftigte hatte. Insgesamt hatten vier Betriebe weiterhin iiber 1.000,
acht zwischen 500 und 1.000 und die iibrigen vier zwischen 150 und 500
Beschiftigte.

Zum Zeitpunkt der ersten Welle von Betriebsfallstudien (Friihjahr 1992 bis
Herbst 1993) befanden sich acht dieser Betriebe noch in der Hand der Treu-
hand, acht bereits in der Hand von neuen Eigentiimern; im Moment der
Nachrecherchen (im Friihjahr 1994) waren drei weitere Betriebe privatisiert
worden, so dal nun fiinf Treuhandbetriebe elf Ex-Treuhandbetrieben gegen-
iiberstanden.

Im Rahmen der Betriebsfallstudien wurden mit Hilfe von teilstandardisierten Frage-
leitfiden insgesamt ca. 140 Interviews durchgefiihrt, davon ca. 120 in einer ersten
und zwanzig in der zweiten Befragungswelle. Befragt wurden in der ersten Welle (in
den eigentlichen Betriebsfallstudien) jeweils die Verantwortlichen der Personalab-
teilungen und, soweit noch vorhanden, der Weiterbildungsabteilungen; die Leiter

6 Aus demselben Grund wurden — im Unterschied zum Projekt des Soziologischen Forschungsinsti-
tuts Gottingen — keine nach 1990 neu geschaffenen (,,Griine-Wiese*“-)Betriebe einbezogen.

7 Absolute Zahlen anzugeben ist angesichts von Anonymisierungszusagen und relativ weit verbrei-
teter Kenntnisse iiber die (ja sehr stabilen) Beschiftigtenzahlen der DDR-Betriebe nicht moglich.
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von Fachabteilungen sowie Betriebsratsvertreter und zum Teil Vertreter von betrieb-
lichen Bildungskommissionen. Die Befragungen der Nachrecherchen konzentrierten
sich auf Vertreter der Personal- und ggf. Weiterbildungsabteilungen, nur in einzelnen
Fillen wurden auch noch einmal Betriebsrite befragt. 65 dieser Interviews wurden
mit Verantwortlichen der Personal- und Weiterbildungsabteilungen durchgefiihrt, 26
mit Vertretern des Betriebsrates und 47 mit den Leitern von Fachabteilungen: 17 mit
Leitern von Fertigungsabteilungen, fiinf mit den Leitern von Reparatur- und Instand-
haltungsabteilungen, vier mit denen von Forschungs-, Entwicklungs- und Produktions-
vorbereitungsabteilungen, zwo6lf mit den Verantwortlichen von Rechnungswesen
und Controlling, drei mit Leitern von Einkaufs- und Materialwirtschaftsabteilungen
und weitere fiinf mit Leitern von Vertriebs- und Marketingabteilungen.

Zusitzlich zur Informationsgewinnung durch Interviews wurden zum Teil umfang-
reiche betriebliche Statistiken und andere Betriebsunterlagen gesammelt und ausge-
wertet, sowohl zur Gegenwart als auch zur Vergangenheit. Dies ermoglicht, trotz
gewisser Probleme der statistischen Datenlage (vgl. Abschn. 2), qualitative Aussa-
gen der Gesprichspartner durch die Auswertung quantitativer Daten zu iiberpriifen
bzw. zu untermauern und durch die Erstellung von eigenen Tabellen und Zeitreihen
von diesen nicht angesprochene Querbeziige herzustellen.

1.2 Befragungen in Weiterbildungseinrichtungen

In-insgesamt 45 Weiterbildungseinrichtungen (davon fiinf Leitungszentralen, die
aber auch selbst Weiterbildung anbieten) wurden umfangreiche zwei- bis vierstiin-
dige, auf Frageleitfaden gestiitzte teilstandardisierte Interviews mit dem Leitungs-
personal durchgefiihrt, in der Regel mit den Geschéftsfiihrern und zum Teil deren
unmittelbaren Mitarbeitern. In fast allen diesen Einrichtungen wurden in einem
zeitlichen Abstand von ca. einem Jahr die befragten Personen bzw. deren Nachfolger
ein zweites Mal vor allem zur zwischenzeitlich eingetretenen Entwicklung befragt,
um ihre bei der ersten Befragung formulierten Einschitzungen und die Realisierung
ihrer Strategien zu iiberpriifen und dem entgegenstehende Bedingungen zu kléren.
(Aus dieser Zweitbefragung ausgeklammert blieben vier Bildungseinrichtungen, die
zwischenzeitlich liquidiert worden waren; auf der anderen Seite wurden aber drei
zwischenzeitlich aus den Untersuchungsbetrieben ausgegliederte und verselbstéin-
digte Weiterbildungseinrichtungen in die zweite Befragungswelle miteinbezogen.)

Die Auswahl der befragten Bildungseinrichtungen orientierte sich primér an der
Untersuchungsfrage nach moglichen neuen Formen von Arbeitsteilung und Koope-
ration zwischen Betrieben und betriebsexternen Bildungseinrichtungen. Es wurden
schwergewichtig Weiterbildungseinrichtungen angesprochen, die im rdumlichen
Umfeld der Untersuchungsbetriebe liegen und deshalb zumindest potentiell mit
diesen Betrieben kooperieren konnten, darunter sieben ausgegriindete Einrichtun-
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gen, die aus ehemaligen Betriebsakademien, Betriebsschulen oder Betriebs-
berufsschulen der Untersuchungsbetriebe, und weitere sieben Einrichtungen, die aus
anderen Betrieben hervorgegangen sind. Die Wahl dieses rdumlichen Aus-
wahlkriteriums — anstelle einer ja im Prinzip auch denkbaren Auswahl von Einrich-
tungen, die tatséchlich mit Betrieben kooperieren — war bestimmt durch die Absicht,
auch Griinde fiir das Fehlen von Kooperationsstrategien bzw. fiir deren Scheitern zu
ermitteln.

Ein zweites Auswahlkriterium orientierte sich am Interesse, auch regionale Unter-
schiede zu erfassen, um nicht den Besonderheiten einer bestimmten Region aufzu-
sitzen. Deshalb wurden, jeweils im Umkreis bestimmter Untersuchungsbetriebe, in
zwei typischen Wirtschaftsregionen Brandenburgs tendenziell alle Weiterbildungs-
einrichtungen und im GroBraum Berlin 29 Einrichtungen erfafit.?

1.3 Befragungen der Vertreter von Institutionen mit
‘ Steuerungsfunktion fiir das Weiterbildungsgeschehen

In die Erhebung einbezogen wurden ferner acht in Berlin und Brandenburg gelegene
Institutionen, die die Entwicklung des Weiterbildungsgeschehens in Betrieben und
Bildungseinrichtungen direkt oder indirekt durch Finanzierung, Regelung, Beratung
0.4. in relevanter Weise beeinflussen. Befragt wurden die fiir Weiterbildung Verant-
wortlichen von fiinf Industrie- und Handelskammern bzw. Handwerkskammern, von
vier fiir die Weiterbildung verantwortlichen Institutionen der Landesregierung Bran-
denburg, von drei Arbeitsémtern in Berlin und Brandenburg, von zwei Techniker-
schulen und einem Berufsbildungszentrum sowie jeweils ein Vertreter eines Interessen-
verbandes von Brandenburger Weiterbildungseinrichtungen, einer Strukturférderungs-
gesellschaft und einer ABS-Gesellschaft.

Diese Befragungen richteten sich auf die finanziellen und gesetzlichen Rah-
menbedingungen bzw. Verordnungen zur Regelung und finanziellen Unterstiit-
zung der betrieblichen und beruflichen Weiterbildung, auf die Entwicklung der
regionalen Anbieterstrukturen, auf die Politiken dieser Instanzen, auf die
Problemsichten und die Strategien ihres (Leitungs-) Personals sowie auf dessen
Einschitzungen der weiteren Entwicklung des Weiterbildungsmarkts. Die hier-
zu gewonnenen Informationen sind nicht direkt Gegenstand von Untersuchung
und Analyse, waren aber unverzichtbar als Hintergrundinformation fiir das
Verstidndnis und die Einschitzung der Entwicklungen in Betrieben und
Bildungseinrichtungen.

8 Bei den beiden Brandenburger Wirtschaftsregionen handelt es sich um eine relativ peripher
gelegene Mittelstadt, die in der DDR neu industrialisiert worden war (mit allen elf dort existierenden
Weiterbildungseinrichtungen) und um einen ebenfalls peripher gelegenen agrarisch geprigten
Landkreis (mit allen fiinf dort existierenden Einrichtungen).
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1.4 Die Gewinnung von Detailinformationen zu Betrieben und
Bildungssystem der ehemaligen DDR

Die genannten Untersuchungsschritte wurden vorbereitet bzw. flankiert durch die
ErschlieBung und Nutzung weiterer Informationsquellen, die wichtige Grund-
informationen zu bestimmten Sachverhalten des DDR-Bildungssystems und der
DDR-Betriebe lieferten:

- Zum einen wurde an eine Ostberliner Wissenschaftlerin (Frau Dr. Giessmann) ein
Werkvertrag fiir eine Expertise zur Entwicklung der mittleren Bildungsginge der
DDR vergeben; diese Expertise diente zur Einfiihrung in speziellere Sachverhalte
des DDR-Bildungssystems. Zum anderen wurden mit einer Reihe von ostdeutschen
Experten ausfiihrliche Interviews zu speziellen Fragen der DDR-Wirtschaft und des
DDR-Bildungssystems durchgefiihrt.

Diese Schritte wurden durch Literatur- und Statistik-Auswertungen ergénzt, fiir die
das Hintergrundwissen der ostdeutschen ProjektmitarbeiterInnen von groBem Nut-
zen war.

2. Probleme und Problemlosungen des Untersuchungsdesigns

Die Durchfiihrung der Untersuchung war geprégt von den exzeptionellen Rahmen-
bedingungen des Untersuchungszeitraums (Herbst 1991 bis Ende 1994). Drei dieser
Rahmenbedingungen, die selbst aufschlufireich sind fiir das Untersuchungsfeld,
seien — zusammen mit den daraus fiir die Untersuchung resultierenden Problemen
und den dafiir entwickelten Problemldsungen — kurz angesprochen.

(1) Bei Konzipierung und Beantragung des Projekts hatte sich das ISF von vornher-
ein fiir eine etwa gleichgewichtige west-ostdeutsche Kooperation (zunéchst je ein(e)
WissenschaftlerIn in Ostberlin und in Miinchen) entschieden; und es hat diese Ent-
scheidung auch bei der spéter ermoglichten Ausweitung des Untersuchungsteams
auf schlieBlich insgesamt fiinf MitarbeiterInnen und trotz nicht unerheblicher Proble-
me auch durchgehalten: das Projektteam bestand ab Spitherbst 1992 bis Ende 1994
aus drei Ostberliner und zwei Miinchner ForscherInnen.

Aus dieser strategischen Entscheidung resultierten zunichst erhebliche Probleme,
als sich herausstellte, daB es nicht moglich war, in Ostberlin Berufsbildungssoziologen
mit der fiir das Projekt erforderlichen industriesoziologischen Ausrichtung oder
umgekehrt Industriesoziologen mit berufsbildungssoziologischer Ausrichtung zu
gewinnen. Zur Losung dieses Problems wurde ein interdisziplinir zusammengesetz-
tes Team aufgebaut, in dem die verschiedenen benotigten Kompetenzen mit unter-
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schiedlichem Schwergewicht vertreten waren. Eingestellt wurden neben dem ersten
Ostberliner Mitarbeiter, einem Industriesoziologen, eine Industrie- und Bildungs-
okonomin aus Ostberlin und ein Regionalsoziologe aus Leipzig sowie — zusitzlich
zu der Industrie- und Bildungssoziologin des ISF, die das Projekt konzipiert und auf
den Weg gebracht hatte — eine Pddagogin mit theoretischen und praktischen Kom-
petenzen in betrieblicher Weiterbildung in Miinchen.

Diese Zusammensetzung des Forschungsteams und die groen Unterschiede in den
Erfahrungshintergriinden, theoretischen und empirischen Vorverstindnissen, metho-
dischen Traditionen und Interessen der Teammitglieder, die durch ihre Herkunft aus
der ehemaligen DDR bzw. der alten Bundesrepublik und aus unterschiedlichen
Disziplinen bedingt sind, erforderten natiirlich besondere Aufwinde fiir Diskussion
und Abstimmung, fiir die Verstindigung iiber Begriffe, Sachverhalte und Prioritéten.
Sie hat jedoch zur Ausleuchtung des Untersuchungsfelds ganz wesentlich beigetra-
gen, wobei die westdeutschen Mitarbeiterinnen vielfach die Funktion des Hinterfra-
gens von ,,Selbstverstindlichkeiten, die ostdeutschen MitarbeiterInnen die einer
Kldrung mit Hilfe ihres Detailwissens hatten. Auch zum Kennenlernen von und
Verstindnis fiir unterschiedliche Sichtweisen und Bewertungen trug sie bei, konnte
und sollte diese Unterschiede aber auch nicht voll einebnen. Insgesamt hat sich diese
Kooperation nach Einschitzung des Untersuchungsteams als sehr produktiv erwie-
sen, nicht zuletzt aufgrund der Tatsache, daB die beteiligten ostdeutschen Mitarbeiter
alle friiher in der Forschung und in Betrieben gearbeitet hatten und daher in beson-
derer Weise mit betrieblichen Gegebenheiten, mit dem inneren Aufbau der DDR-
Betriebe sowie deren Daten vertraut waren und umzugehen wuBten.

Das Ergebnis der Untersuchungen in der hier vorgelegten Zusammenfassung und im
kiinftigen ausfiihrlicheren Untersuchungsbericht ist deshalb nicht nur geprigt von
den urspriinglichen Intentionen und Konzeptionen des ISF, sondern in erheblichem
Umfang auch von Sichtweisen, Gewichtungen und methodischen Traditionen der
ostdeutschen MitarbeiterInnen: durch eine in doppelter Weise ,,multikulturelle®
Zusammenarbeit, in der es vielfache Anniherungen, vereinzelte neue Gemeinsam-
keiten, daneben aber durchaus auch das Fortleben von Unterschieden gegeben hat.
Auch diese Pluralitét ist (implizit) in dieser Kurzfassung und im AbschluBbericht
dokumentiert und sollte es nach gemeinsamer Einschitzung der Beteiligten sein —
auch sie ist Ausdruck dieser Umbruchzeit.

(2) Die schnelle, oft dramatische Verdnderung des Untersuchungsfeldes stellte
besondere Anforderungen an die Flexibilitdt der Forschungsplanung und -durch-
fithrung:

So fiihrten massivste Reduktionen der Beschiftigtenzahlen auf zum Teil weniger als
20 % der fritheren Belegschaftsstirke ebenso wie Aufgliederungen der ehemaligen
Kombinate in kleine und kleinste Einheiten dazu, da das urspriingliche Projekt-
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design, im Interesse eines Nachzeichnens der Transformation von friiheren in heu-
tige betriebliche Personal- und Weiterbildungspolitiken nur Betriebe mit mehr als
1.000 Beschiftigten einzubeziehen, bald nicht mehr zu realisieren war. Das
Untersuchungsteam entschied sich deshalb dafiir, auch auf bis zu 150 Beschiftigte
verkleinerte Betriebe einzubeziehen, allerdings weiter an dem Kriterium festzuhal-
ten, daB sie frither GroBbetriebe waren.

Die wichtigste Form der raschen Verdnderung des Untersuchungsfelds waren die
ebenso sprunghaften Wechsel in den Perspektiven einer Ubernahme durch neue
Eigentiimer und, damit mehr oder weniger eng verbunden, die mehrfachen Kurs-
wechsel in den Uberlebensstrategien der kontaktierten Betriebe, in der Definition des
sog. Kerngeschifts und in der Ausrichtung von Personal- und Bildungspolitik.
Konsequenz dieser Bedingungen und der damit zumindest teilweise verbundenen
Auswechslung von Verantwortlichen waren natiirlich massive Schwierigkeiten, die
Genehmigung fiir Untersuchungen in den Betrieben zu erhalten bzw. bereits ausge-
handelte Zusagen unter veridnderten personellen und sachlichen Bedingungen dann
auch tatséchlich zu realisieren; in einigen Fillen sind deshalb auch alle Versuche, in
ersten Gespréchen bereits angelaufene Fallstudien in angemessener Weise zu Ende
zu fithren, gescheitert. Dieses Durchschlagen der dramatischen Krisensituation der
fiir eine Untersuchung ins Auge gefafiten Betriebe auf die Projektarbeiten war
allenfalls durch besonderen Verhandlungsaufwand und durch zeitliche Flexibilitt
der Untersucher, aber auch dadurch nur in Grenzen zu bewiltigen, muBte also oft
hingenommen werden. Jedoch kdnnen die Informationen aus den letztlich nicht zu
einer Fallstudie fiihrenden Einzelgesprichen in (insgesamt 14) Betrieben fiir die
Abrundung des Bilds genutzt werden, das sich aus den gelungenen 16 Betriebs-
fallstudien ergibt.

In gewisser Weise vergleichbare Probleme gab es auch bei den Weiterbildungs-
einrichtungen, insofern sich bei den ersten Kontaktversuchen nicht wenige der in
entsprechenden Broschiiren der Bundesanstalt fiir Arbeit angefiihrten Einrichtungen
als gar nicht (mehr) existent erwiesen. Dieses Problem konnte angesichts der grofien
Zahl von Weiterbildungseinrichtungen natlirlich vergleichsweise einfach (wenn auch
nicht ohne zusitzlichen Aufwand) durch Ausweichen auf andere Adressen bewiltigt
werden. Gut eineinhalb Jahre spiter, bei der Nachrecherche, hatten wie erwihnt
einige der in der ersten Erhebungswelle befragten Einrichtungen zu existieren auf-
gehort; das Sample der zweiten Erhebungswelle mufite etwas reduziert werden, was
angesichts der Ausgangszahl problemlos moglich war.

Eine weitere Folge dieser schnellen Verdnderungen des Untersuchungsfelds war
auch die Notwendigkeit einer Revision der urspriinglichen Absicht einer jeweils
einmaligen Untersuchung von Betrieben und Bildungseinrichtungen. Daff damit nur
die zwischen der Wende und dem Untersuchungszeitpunkt abgelaufenen Prozesse zu
rekonstruieren sein wiirden, erschien zwar von vornherein als suboptimal gegeniiber
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einer lingerfristigen ProzeBanalyse, aber angesichts eines knappen Projektbudgets
als akzeptabel und letztlich ausreichend, um daraus Schliisse fiir die weitere Ent-
wicklung zu ziehen. Dies erwies sich aber bei gelegentlichen Riickfragen bei den
untersuchten Betrieben und Einrichtungen nach einer gewissen Zeit als zunehmend
problematisch — die Verhiltnisse hatten sich in der Regel in unerwarteter Weise
entwickelt. Eine nochmalige Befragung schien dringend geboten, um prozebezogene
Aussagen machen zu konnen. Die deshalb von den Financiers erbetene und bewil-
ligte Verldngerung des Projekts ermdglichte eine zweite Welle von Befragungen in
(fast) allen Betrieben und Einrichtungen, die sich in vielfacher Weise als sehr
fruchtbar erwies. ‘

(3) Besondere Probleme gab es ferner mit der Statistik der Untersuchungsbetriebe:
Die DDR-Betriebe hatten alle eine sehr detaillierte und umfangreiche statistische
Datenbasis, da sie eingebunden waren in das einheitliche System der staatlichen
Zentralverwaltung fiir Statistik (SZS)°. Die betrieblichen Arbeitskriftestatistiken,
die in den Abteilungen Arbeitsbkonomie und zum Teil Kader/Bildung gefiihrt
wurden, enthielten alle Daten zum Personalstand, zur Personalbewegung und -ent-
wicklung, zu Bruttolohn und Lohnentwicklung, zur Qualifikation (Abschliisse und
Einsatz nach Qualifikationsstufen) sowie zu Bildungsmaflnahmen der Aus- und
Weiterbildungsabteilung.

Zum Zeitpunkt der ersten Erhebungswelle verfiigten jedoch nur noch wenige der
befragten Betriebe auf dem Gebiet der Arbeitskriftestatistik itber eine vollstindige
Datenbasis aus der DDR-Zeit, die eine detaillierte Rekonstruktion der friiheren
Verhiltnisse erlaubte. In einigen Betrieben waren die Unterlagen vernichtet worden,
in anderen archiviert und damit fiir das Untersuchungsteam nicht mehr zugénglich.
Allerdings wurden dort, wo in den Personalabteilungen noch ehemalige Mitarbeiter
der Arbeitsokonomie bzw. der Kaderabteilung téitig waren, die Arbeitskréftestatistiken
teilweise noch fortgefiihrt, teilweise waren die Daten auch in Handakten der Mitar-
beiter oder in alten Computerausdrucken noch greifbar; zum Teil wurden sie sogar
fiir die Untersuchung nachtriaglich zusammengestelit. In einigen Féllen konnten die
ehemaligen Bearbeiter, die jahrelang mit diesen Zahlen gearbeitet haben, die Daten
aus dem Gedichtnis exakt oder in ungefidhren GréBenordnungen nennen (die ge-
schitzten Angaben werden im Bericht als solche kenntlich gemacht).

Die Datenlage zur heutigen Situation sieht natiirlich anders aus: Zur Belegschafts-
stirke lagen iiberall Daten vor, wenngleich die Zeitpunkte der Datenerfassung von
Betrieb zu Betrieb variieren. Datenvergleiche zwischen der friiheren und der heuti-

9 Fiir alle Betriebe der Volkswirtschaft gab es die Pflicht einer Berichterstattung gegeniiber der SZS.
Sie erfolgte nach einheitlichen, von der SZS vorgegebenen Kennziffern auf einheitlichen Formblat-
tern und zu vorgegebenen Terminen. Diese Betriebsdaten wurden von der SZS nach verschiedenen
Branchen- und regionalen Kriterien erfafit und verdichtet. Die Daten unterlagen der Geheimhaltung
in verschiedenen Stufen.
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gen Situation werden aus diesen Griinden nicht fiir Zeitpunkte, sondern fiir Zeitrau-
me vorgenommen, dabei wird aber jeweils der Zeitpunkt der Datenerfassung fiir
die heutige Situation ausgewiesen (die Belegschaftsstirken fiir die Zeit der DDR
waren in einer geringen Toleranzbreite konstant, die Stichtage der Datenerfassung
sind deshalb von geringer Bedeutung). Angaben zu den heute bestehenden Quali-
fikations-, Alters- und Geschlechtsstrukturen sowie zu den Organisationsstrukturen
(d.h. zur Personalstéirke der einzelnen Bereiche) lagen nicht fiir alle Betriebe und
nicht immer fiir frilher und heute vor. Um mdglichst viele quantitative Vergleiche
vornehmen zu kénnen, wurden die Tabellen entsprechend den zur Verfiigung stehen-
den Daten zum Teil nur fiir ausgewihlte Betriebe bzw. fiir einzelne Erfassungs-
zeitpunkte erstellt; das Fehlen von Daten wird kenntlich gemacht.

Auch die Betriebsstatistiken sind im iibrigen von den raschen Verdnderungen
des Untersuchungsfelds betroffen. In zwei Betrieben, die im Untersuchungs-
zeitraum in das Personaldatensystem der neuen Eigentiimerkonzerne integriert
wurden, wurden die Beschiftigten im Hinblick auf ihre Qualifikation neu
eingestuft, mit der Folge, daf} fiir diese beiden Betriebe Angaben zu heutigen
Qualifikationsstrukturen noch nicht méglich sind. Die Angaben aller anderen
Betriebe zur Qualifikationsstruktur von frither und heute sind jedoch ver-
gleichbar. Die Vergleiche der Organisationsstrukturen von frither und heute
waren durch die Teilprozesse der betrieblichen Restrukturierung — Aufldsung,
Zusammenlegung und Neuformierung von Abteilungen etc. — recht kompli-
ziert, erschwert noch einmal durch verdnderte Leitungsstrukturen und
Kompetenzverteilungen. Diese Probleme wurden durch inhaltlich vergleich-
bare Zuordnung und hohere Aggregation der verfiigbaren Daten beriicksichtigt.

Zusammenfassend ist festzuhalten, daf die Untersuchung auch in bezug auf die
betrieblichen Statistiken mit einer mehrfachen Umbruchsituation konfrontiert war,
daf sie aber dessen ungeachtet versuchte, alle auf dem Papier, in Karteien, in PCs
und in K&pfen noch oder neu verfiigbaren Daten zu dokumentieren und auszuwerten.
Die ausgewiesenen Daten sind exakt und vergleichbar, fehlende oder geschitzte
Daten werden in den Tabellen als solche gekennzeichnet, die Vergleichbarkeit von
Daten in Zeitreihen und zwischen Betrieben wurde durch die Art des Aufbaus der
Tabellen gesichert. Es ist also davon auszugehen, da$3 die im Untersuchungszeitraum
zu sichernden Daten trotz (und in gewisser Weise auch: gerade in) ihrer Liickenhaf-
tigkeit richtige Aufschliisse geben sowohl in bezug auf die Situation in den ehema-
ligen DDR-Betrieben als auch in bezug auf die seit 1990 erfolgten Restrukturierungs-
und Umbruchprozesse.
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3. Ausgewiihlte Erfahrungen aus einer unter auflergewohn-
lichen Rahmenbedingungen durchgefiihrten Untersuchung

Wenn oben gesagt wurde, da} diese Untersuchung mitgeprigt wurde durch Proble-
me, die durch die dramatischen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen ihrer Durch-
fiihrung bedingt waren, und daf3 dies besondere Anforderungen stellte, so ist doch
auch festzuhalten, daf} diese aulergewohnlichen Rahmenbedingungen die Untersu-
chung zu einem besonders spannenden und bewegenden, gedanklich und emotional
engagierenden Unternehmen machten.

Drei aus der Sicht der ost- und westdeutschen BearbeiterInnen besonders hervorzuhe-
bende Erfahrungen seien kurz angesprochen, um den LeserInnen einen kleinen
Einblick in die Besonderheiten der Forschung in diesem Zeitraum und einen Vorab-
Einblick in das Forschungsfeld zu geben.

(1) Wie oben dargestellt, war aufgrund der dramatischen wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen die Aushandlung und Aufrechterhaltung von Betriebszugang beson-
ders schwierig und konnte nur in 16 von 35 Fillen in zufriedenstellender Weise zum
Abschlufl gebracht werden. Jedoch ist umgekehrt auch festzuhalten, daf3 immerhin
von 16 Betrieben eine Zusage gegeben und auch aufrecht erhalten wurde; dieser
Sachverhalt ist der eigentlich bemerkenswerte.

Er wird ergiinzt durch die ungewdhnliche Kooperationsbereitschaft der Gesprdchs-
partner, die immerhin in aller Regel einen Teil der Verantwortung fiir die Restruk-
turierungsprozesse trugen, meist unter dem Druck einer sprunghaften Arbeits-
intensivierung und Ausdehnung ihrer Verantwortlichkeiten standen und — soweit sie
Ostdeutsche waren — oft auch unter dem Druck massiver Risiken fiir ihre eigene
berufliche Zukunft. Ihre Aufgeschlossenheit fiir umfangreiche und zeitaufwendige
Befragungen auch in schlimmsten Krisenmomenten, ihr Engagement, auch Detail-
fragen (nicht zuletzt in bezug auf die Vergangenheit) mithsam zu kldren, all das ist
zum einen wohl Produkt einer in der DDR entstandenen, damals aber — angesichts
von geringerem Zeitdruck — unproblematischen traditionellen Aufgeschlossenheit
gegeniiber Forschung, vielleicht genereller: gegeniiber Betriebsexternen. Doch wire
die Aufrechterhaltung solcher Traditionen heute kaum méglich, wenn dazu nicht das
Empfinden einer historischen Bedeutsamkeit (auch) solcher Forschungsvorhaben
und der Notwendigkeit einer Dokumentation der Vergangenheit, der aktuellen Um-
bruchprozesse und der Herausbildung von Neuem bestiinde. Daf} ein BewuBtsein fiir
diese auch historisch exzeptionelle Situation weit verbreitet ist und dafl man sich hier
etwas von qualitativ verfahrender Forschung verspricht, war ein deutlicher Eindruck
der InterviewerInnen.

Dasselbe gilt mutatis mutandis fiir die Befragungen in den Bildungseinrichtungen:
Hier gab es zum einen kaum Ablehnungen bei den Erstverhandlungen um Befragun-
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gen und keine Ablehnung bei der Bitte um eine zweite Befragung. Trotz der
Tatsache, daf die Gesprichspartner (immerhin in der Regel Geschiftsfiithrer) mehr-
heitlich unter groBem Arbeits- und Problemdruck standen und dafl ihnen die
InterviewerInnen keinen unmittelbaren Nutzen der Untersuchungsergebnisse fiir
ihre Interessen in Aussicht stellen konnten und stellten, zeigten sie in aller Regel
grofes, zum Teil auBerordentliches Engagement fiir die Fragestellung der Untersu-
chung, unterstiitzten diese nicht nur durch ihre Bereitschaft zu mehrmaligen langen
Gesprédchen, sondern vielfach auch durch die Zusammenstellung von Daten und
Materialien usw. Auch hier schien das Interesse an diesem Typ von sowohl riick-
wirts wie vorwirts gewandter Forschung, die nicht nur die aktuelle Entwicklung zu
erfassen, sondern auch Beziige zur Vergangenheit herzustellen sucht, groB.

In Betrieben wie in Bildungseinrichtungen erleichterte die Beteiligung ostdeutscher
ForscherInnen, soweit es sich um ostdeutsche Gesprichspartner handelte, nicht nur
die Verstindigung iiber konkrete Sachverhalte, sondern wohl auch den Zugang und
das Aufdecken problematischer Sachverhalte.

(2) Auffallend fiir die Interviewerlnnen war ferner das tiefe Betroffensein, ja Ge-
troffensein der ostdeutschen Gesprichspartner vom aktuellen Schicksal von Betrie-
ben, Menschen und Regionen — und zwar tendenziell unabhéngig davon, ob sie selbst
eine gesicherte berufliche Perspektive vor sich sahen, vielleicht sogar von der Wende
profitiert haben oder nicht, und unabhéngig davon, wie weit ihre Kritik an den
Bedingungen der ehemaligen DDR reichte. Insgesamt war eine Verdnderung der
Betroffenheit der ostdeutschen Gespréchspartner im Untersuchungszeitraum zu ver-
zeichnen, die sich, etwas stilisiert, in der folgenden widerspriichlichen Beobachtung
zusammenfassen 146t: Einerseits waren die Gesprachspartner zunidchst tief in ihrem
Selbstwertgefiihl getroffen, haben dies dann aber in der Auseinandersetzung mit den
neuen Gegebenheiten und Erfahrungen zunehmend wieder aufgebaut. Gleichzeitig
zeigte sich zunichst eine Art Aufbruchstimmung und grofies Engagement, dann, in
den Nachrecherchen, zunehmend Resignation in bezug auf die wirtschaftliche Zu-
kunft.

Dieses Getroffensein der meisten Gespréchspartner in Betrieben und in Bildungs-
einrichtungen war — wenn es die InterviewerInnen bzw. der Zeitdruck der Interview-
Situation zulieBen — auch und gerade bei vielen ,,Machern* sehr deutlich, die sich
aktiv, ja vorausschauend dem Neuen aus dem Westen zugewandt hatten, es ,,anpack-
ten* und kreativ neue Aufgaben anfafiten. Beispielhaft dafiir stehen etwa die ehemals
fiir Aus- und Weiterbildung Verantwortlichen, die ab 1990 versuchten, im Hinblick
auf die Versorgung der Region mit Ausbildungsplitzen die betrieblichen Aus- oder
Weiterbildungseinrichtungen neu zu formieren und zumindest in Teilen aufrechtzu-
erhalten oder auch (alternativ dazu oder nach dem Scheitern dieser Versuche)
betriebsexterne Bildungseinrichtungen aufzubauen und am Leben zu erhalten.
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Die Beobachtung dieses Getroffenseins durch das Wegbrechen aller friiheren
Strukturen und des hohen Risikos zu scheitern fiihrte bei den InterviewerInnen
vielfach zu Empathie, zu emotionalem Engagement fiir ,.ihre* Klientel (die
Betriebe bzw. die Einrichtungen) und deren Interessen. Dieses Engagement
fiihrte im arbeitsteilig forschenden Untersuchungsteam gelegentlich durchaus
zu Differenzen zwischen den MitarbeiterInnen, die schwergewichtig Betriebe,
und denen, die schwergewichtig Einrichtungen befragten. Es trug aber natiir-
lich vor allem nachhaltig zur intensiven Auslotung der jeweiligen Situationen
und Interessenlagen dieser verschiedenen neuen Akteure des ostdeutschen
Weiterbildungssystems bei. '

(3) Auffallend war schlieBlich bei den ostdeutschen Gesprachspartnern auch das
Denken iiber die eigene Person, den eigenen Betrieb bzw. die eigene Einrichtung
hinaus, mit anderen Worten: ein ,,Blick auf das Ganze“, auf die Region oder die
neuen Linder insgesamt, unter Umstdnden durchaus im Gegensatz zur eigenen
Interessenlage. Typisch dafiir war etwa, da Geschiftsfiihrer von Bildungseinrich-
tungen z.T. durchaus problematische Folgen des boomenden Weiterbildungsmarktes
kritisierten, obwohl sie selber von diesem profitieren bzw. leben — und daf} sie diesen
Widerspruch selbst als Element der gegenwirtigen Situation reflektierten.

Dieses von der eigenen Situation nach Moglichkeit abstrahierende Bemiihen, die
neuen Entwicklungen und Fehlentwicklungen in einem grofieren Zusammenhang
und in ihren problematischen Folgen fiir die Region oder die Gesellschaft insgesamt
zu sehen, 148t die von westdeutschen Soziologen viel genutzte Klassifizierung der
ostdeutschen Bevolkerung in ,,Gewinner und Verlierer” einigermaBen fragwiirdig
erscheinen.
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ITI. Die Prozesse der Redimensionierung und
Restrukturierung von Betrieben und Belegschaften

1. Die Komponenten des Restrukturierungsprozesses —
zur Einfiihrung

Die Zahl der Beschiftigen der 16 untersuchten Betriebe war zwischen Ende 1989
und der ersten Hilfte 1994 (dem Moment der zweiten Erhebung) um 52 % bis 90 %
gefallen, mit dem Schwergewicht auf einem Riickgang um 70 % bis 80 %. Die
Belegschaften umfafiten also nur noch 10 % bis 48 % der Beschiftigten von Ende
1989.

Ubersicht III-1
Personalabbau in % vom Personalbestand 1989

Betr. Status Stand** Pers.- Stand Pers.- weiterer
(1. Erhebg.) Abbau (2. Erhebg.) Abbau Abbau
in % in %
Chemie
C1 priv. 10/92 01/92 43 % 05/94 64 % ja
C2 priv. 07/91 06/92 55 % 01/94 74 % ja
C3 TH-Betrieb* 10/92 66 % 05/94 82 % ja
Cc4 priv. 07/92 05/93 87 % - - nein
C5 priv. 05/92 10/93 82 % - - nein
Elektro-Technik
El priv. 01/93 12/92 84 % 04/94 90 % ja
E2 priv. 10/92 11/93 52 % 05/94 52 % ja
E3 priv. 01/92 03/92 81 % 04/94 83 % ja
E4 priv. 03/93 02/93 92 % - - nein
Maschinenbau
Ml priv. 09/93 01/93 82 % 04/94 87 % nein
M2 TH-Betrieb* 04/93 69 % 06/94 76 % ja
M3 priv. 10/92 05/93 86 % - - nein
M4 priv. 04/91 07/93 76 % 05/94 77 % ja
M5 TH-Betrieb* 01/93 70 % 03/94 79 % ja
Stahl
S1 TH-Betrieb* 04/93 64 % 04/94 80 % ja
S2 TH-Betrieb* 06/93 70 % - - ja

*  Status des Betriebes zum Zeitpunkt der Nachrecherche im Frithsommer 1994,
** Stand“ bedeutet betrieblicher Stichtag der Datenerfassung, nicht Untersuchungszeitpunkt.
- Daten im Frithsommer 1994 nicht mehr erhoben.
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Wie konnte ein solcher gewaltiger Abbauprozef in einer sehr kurzen Zeitspanne von
ca. drei Jahren (von Mitte 1990 bis Mitte 1994, dem Ende der empirischen Erhebun-
gen) ohne Zusammenbruch aller betrieblichen Aktivitdten iiberhaupt ablaufen?
Welchem der in Kap. I skizzierten Idealtypen von Restrukturierungsprozessen ist er
zuzuordnen? Wie verband sich die Redimensionierung des Beschiftigtenvolumens
um durchschnittlich 70 % bis 80 % mit dem Umbau der betrieblichen Strukturen,
welche Voraussetzungen und welche Folgen hatte er fiir diese? Und welche Konse-
quenzen hatten Redimensionierungs- und Restrukturierungsprozesse fiir die kiinfti-
gen betrieblichen Belegschaften?

Um diesen Redimensionierungs- und Restrukturierungsprozefi nachvollziehen zu
konnen, ist analytisch zu unterscheiden zwischen drei Prozessen:

*  dem ProzeB} der Neuprofilierung der Betriebe, in dem die betrieblichen Aktivi-
titen neu geschnitten werden,

*  dem Prozef der Redimensionierung und Restrukturierung der Belegschaften, in
dem diese reduziert und neu strukturiert werden, und

*  dem - sehr viel langsamer verlaufenden, sehr viel weniger deutlichen — Prozef3
der Neuprofilierung von Arbeitskriftekategorien (letztlich der Qualifikations-
.und Sozialtypen einer Gesellschaft), deren charakteristische Stellung im Ar-
beitsprozefl und in der Gesellschaft, deren typische Bildungs- und Berufs-
verlaufsmuster sowie charakteristische Orientierungen und Verhaltensweisen
sukzessive umgebaut werden.

Diese drei Prozesse greifen eng ineinander, sind nur im Zusammenhang zu verste-
hen: Die Neuprofilierung der Betriebe setzt wesentliche Daten fiir Personalabbau
und dadurch bedingte Verdnderungen der Belegschaftsstrukturen, aber nicht alle.
Personalabbauquoten von durchschnittlich 70 % bis 80 % sind, solange die Betriebe
noch (wie eingeschrinkt auch immer) aktionsféhig bleiben (sollen), nicht nur durch
Riickschnitt der betrieblichen Aktivitidten, sondern nur durch zusitzliche Reduktion
der Besetzungsdichte der verbleibenden Aktivitéitsfelder und Bereiche zu realisieren.
Damit aber sind Personalabbauprozesse — im Rahmen der durch die Restrukturierung
der Betriebe gesetzten Daten — immer auch Produkt von betrieblicher Personalpo-
litik, ihrer durch unterschiedliche Interessen geprégten Instanzen.

Ziel dieses Kapitels ist es, in diese Zusammenhinge mit Hilfe der Untersuchungs-
ergebnisse Transparenz zu bringen.

Zunichst werden die wichtigsten Komponenten des Prozesses der Neu-
profilierung und Restrukturierung der Betriebe dargestellt (Abschn. 2), daran
anschlieBend die Prozesse des Personalabbaus, seine Dimensionen, zeitlichen
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Abfolgen und wichtigsten Varianten (Abschn. 3). Vor diesem Hintergrund
wird dann in einem Exkurs die betriebliche Personalpolitik, ihre Neuformierung
und Neuverortung im Betrieb analysiert (Abschn. 4), bevor ihre in dieser Phase
dominierende Aufgabe — die Selektion fiir den Personalabbau —, dessen wider-
spriichliche Anforderungen und unterschiedliche Optionen nachgezeichnet
werden (Abschn. 5). Daran anschliefend werden die (vorldufigen) Ergebnisse
des Restrukturierungsprozesses fiir die wichtigsten Betriebs- und Personal-
strukturen dargestellt (Abschn. 6). Ein letzter Abschnitt (7) widmet sich exem-
plarisch — am Beispiel des VE-Meisters — der dritten Komponente des
Restrukturierungsprozesses: der Neuprofilierung von Arbeitskriftetypen in
bezug auf ihre Stellung im Arbeitsprozel und im Betrieb.

2. Die Redimensionierung und Neuprofilierung der Betriebe

Der ProzeB der Restrukturierung der Betriebe hatte mehrere Komponenten: die
Verédnderung der betrieblichen Produktions- und Leistungsprofile (Abschn. 2.1), des
Organisationsaufbaus (2.2) und der Arbeitsorganisation (2.3).

2.1 Die Verinderung von Produktions- und Leistungsprofilen

(1) Die Fertigungsprofile und Produktionssortimente der untersuchten Betriebe
wiesen 1989/1990, wie die der DDR-Betriebe generell, eine Reihe spezifischer
Merkmale auf: sie waren stark exportgepréagt und orientierten sich in erster Linie am
Bedarf des osteuropdischen (insbesondere des SU-)Marktes. Diese exportgeprigte
Produktionspalette wurde ergénzt durch Sortimente von Produkten, die wegen Em-
bargo-Bestimmungen und Devisenknappheit nicht importiert werden konnten, so
daB sie zur Versorgung des Inlandsmarktes beibehalten werden mufiten, auch wenn
sie z.T. nur auf technisch iiberholtem Niveau und damit ineffektiv hergestellt werden
konnten. Eine weitere Besonderheit der Produktionssortimente der DDR-Betriebe
waren branchenfremde Konsumgiiterproduktionen, die der Versorgung der Bevolke-
rung mit Erzeugnissen dienten, fiir welche es keine (ausreichenden) spezifischen
Fertigungsbetriebe (mehr) gab; die untersuchten Betriebe waren mit Produktions-
sortimenten ,,beauflagt, die nur im weitesten Sinn mit dem eigenen Produktions-
profil zusammenhingen und aufgrund eines gesonderten Forschungs- und Ent-
wicklungsaufwandes, spezifischer technischer Ausstattungen und vom Qualifikations-
profil der Arbeitskrifte abweichender Anforderungen in der Regel ineffektiv waren.
Aufgrund dieser verschiedenen Bedingungen waren die Produktionspaletten der
untersuchten Betriebe besonders breit.

Die Leistungsprofile dieser Betriebe waren dariiber hinaus bestimmt dadurch, daf} sie
in groBem Umfang Dienstleistungen mit Hilfsfunktionen fiir die Industrieunterneh-
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men wie etwa Reparatur- und Transportleistungen enthielten und auflerdem Dienst-
leistungen, die unter marktwirtschaftlichen Bedingungen kommerziellen und kom-
munalen Trédgern obliegen, die aber aus den sozialen und kulturellen Fiirsorge- und
Betreuungsverpflichtungen der Volkseigenen Betriebe resultierten. Alle diese teils
i.w.S. industriellen, teils branchenfremden, in jedem Fall aber iiberdimensionierten
Leistungsprofile hatten die ehemaligen DDR-Betriebe tendenziell autark gemacht
und weitgehend handlungsfihig gehalten, indem sie die materiellen und personellen
Voraussetzungen fiir Produktion und betriebliche Abldufe in ihren Verantwortungs-
bereich hereinholten und damit steuerbar machten, wenn auch um den Preis eines
unverhiltnismafBig hohen Aufwands. Diese breitgefdcherten Leistungsprofile hatten
also den Rationalititskonzepten und -bedingungen der DDR entsprochen, den Ratio-
nalitdtskonzepten und -erfordernissen unter marktwirtschaftlichen Bedingungen ent-
sprachen sie nicht mehr.

(2) Nach der Wende wurden diese Fertigungs- und Dienstleistungsprofile, dem
Schlagwort einer ,,Konzentration auf das Kerngeschift* entsprechend, in mehreren
Teilprozessen bereinigt und neu profiliert. Sortimentsbereinigungen und Leistungs-
profilbereinigungen veridnderten die betrieblichen Organisationsstrukturen und ka-
nalisierten Zuschnitt und Ablauf des Personalabbaus.

Die Neuprofilierung der Fertigungssortimente erfolgte in allen 16 Untersuchungs-
betrieben einerseits durch Reduzierung der vorher teilweise extremen Fertigungs-
tiefe, andererseits und vor allem durch die Konzentration auf die modernsten betrieb-
lichen Fertigungslinien. :

Nur in drei (Elektro-)Betrieben beschrinkte sich die Reduzierung der Fertigung
auf den Wegfall der Konsumgiiterproduktion. In den iibrigen 13 Betrieben
wurden dariiber hinaus weitere Produktionslinien reduziert, ausgelagert, iiber-
wiegend aber ersatzlos eingestellt. Bei 12 der untersuchten Betriebe waren
diese Produktionseinstellungen mit der SchlieBung von Abteilungen, Produk-
tionsbereichen und ganzen Betriebsteilen, zum Teil auch mit der Aufgabe von
Produktionsstandorten verbunden. In zwei Chemie-Betrieben wurde, dem Sanie-
rungs- und Einbindungskonzept des neuen bzw. des Alteigentiimers folgend,
das bisherige Fertigungsprogramm so stark gekappt, daf es sich heute im
wesentlichen auf Abfiill- und Verpackungsaufgaben beschrénkt.

Diese Sortimentsbereinigungen und Neuprofilierungen, die bereits 1990 begannen,
erfolgten etappenweise, setzten sich bis zur zweiten Befragung im Frithjahr 1994 fort
und sollen darliberhinaus weiter fortgefiihrt werden. Eine Neuprofilierung durch
Aufnahme neuer Erzeugnisse in das Produktionssortiment bzw. neuer Fertigungs-
linien war zum Zeitpunkt der ersten Untersuchungen (1992/1993) noch in keinem,
bei der zweiten Befragung im Frithsommer 1994 erst in zwei der untersuchten
Betriebe erfolgt.
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Die Neuprofilierung der Leistungspalette der untersuchten Unternehmen umfafite
vor allem die Reduzierung der sog. Produktionshilfs- und Nebenabteilungen (Repa-
ratur und Instandhaltung, Transport etc.), die Reduzierung der produktionsvor-
bereitenden Abteilungen (vor allem Forschung und Entwicklung) sowie die Tren-
nung von sozialen und kulturellen Bereichen einschliellich der Bildungsabteilungen
(zu letzterem vgl. gesondert Kap. IV). Wie waren derartige Riickschnitte ohne
Zusammenbruch der betrieblichen Aktivitdten liberhaupt moglich?

Die Reduzierung der Produktionshilfs- und Nebenabteilungen konnte ohne Risiken
fiir einen reibungslosen Produktionsablauf rasch vorangetrieben werden, da ihr
Arbeitsumfang stark riickldufig war aufgrund des nunmehr groflen Ersatzteilan-
gebots und der Tendenz zum Baugruppenaustausch statt Reparatur, vor allem aber
aufgrund des Riickgangs des Instandhaltungsaufwands im Gefolge der Einschrin-
kungen von Produktion und Maschinenauslastung sowie der Schlieung ganzer
Betriebsteile. Die Reduzierung der produktionsvorbereitenden Betriebe umfafite vor
allem die Abteilungen Forschung und Entwicklung, Projektierung, Technologie,
Fertigungs- und Arbeitsvorbereitung.

In sechs Betrieben wurden z.B. die Forschungs- und Entwicklungsabteilungen,
in zwei weiteren die zum Kombinat gehtrenden grofien Forschungsinstitute
geschlossen; dies wurde zumindest teilweise durch Ubernahme von Forschung
und Entwicklung durch die neuen Eigentiimer erleichtert. Nur in drei der
untersuchten Betriebe (einem Chemie- und drei Elektrobetrieben) bestanden
bis Friilhsommer 1994 noch Forschungs- und Entwicklungsabteilungen (in
reduzierter Form). Ein #hnliches Schicksal — Reduktion und/oder Schlieung
— erlebten vielfach die zentralen DV-Abteilungen bzw. Organisations- und
Rechenzentren.

Fiir den Prozef der betrieblichen Restrukturierung und vor allem den Personalabbau
ist die Tatsache von Bedeutung, dafl die Neuprofilierung der Leistungspalette in
ihren verschiedenen Formen einem anderen Muster folgte als die oben skizzierte
Neustrukturierung der Fertigungsprofile: Wihrend letztere vor allem mit SchlieBun-
gen von Abteilungen und Betriebsteilen verbunden war, erfolgte die Einengung des
Leistungsprofils vor allem auf dem Wege einer Ausgliederung und Ausgriindung
bestimmter Bereiche und ihrer Uberfiihrung in kommerzielle oder kommunale Ein-
richtungen. Dieser Unterschied ist zum einen natiirlich aus der unterschiedlichen
Nachfragesituation, zum anderen aber auch daraus zu erkldren, dal sowohl die
produktionsnahen Abteilungen und sonstigen Dienstleistungsbereiche als auch die
kulturellen und sozialen Betreuungseinrichtungen im VE-Betrieb relativ autarke und
in sich geschlossene Struktureinheiten waren, die mit einem scharfen Schnitt als
Ganzes abgetrennt und verselbstiandigt werden konnten. In allen 16 Untersuchungs-
betrieben erfolgten solche Ausgriindungen und Ausgliederungen.

. . o . nta
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2.2 Die Verinderung von Organisationsaufbau
und Leitungsstrukturen

Aus den skizzierten Prozessen der Neuschneidung von Produktions- und Dienst-
leistungsprofilen sowie aus der SchlieBung und Ausgliederung von Struktureinheiten,
die bestimmte Riickschnitte der Leistungspalette erbracht hatten, ergaben sich ge-
wissermaflen automatisch bestimmte Veridnderungen von Organisationsaufbau und
Organisationsstrukturen der Betriebe. Dazu kamen Veridnderungen, die bedingt
waren durch die funktionelle und strukturelle Anpassung an marktwirtschaftlich
orientierte Unternehmen: Die im wesentlichen gesetzlich festgelegten Unternehmens-
strukturen der Betriebe hatten auch in ihren Leitungshierarchien und ihrer Funktions-
verteilung den Erfordernissen eines planwirtschaftlich und zentralistisch-administra-
tiv gesteuerten Wirtschaftssystems entsprochen. Nun ergab sich — als eigenstindige
Aufgabe — die Notwendigkeit, diese Organisations- und Leitungsstrukturen aufzu-
16sen und vollstandig oder weitgehend neue Organisations- und Leitungsstrukturen
zu formieren.

Der ProzeB der funktionellen und strukturellen Neuformierung der Untersuchungs-
betriebe erfolgte, nach der Uberfiihrung der ehemaligen VEBs in privatwirtschaft-
liche Rechtsformen (GmbH oder AG), in einer — jenseits vielfiltiger Differenzierun-
gen — bemerkenswert einheitlichen Form, die sich offenbar an einem Grundmodell
privatwirtschaftlicher Organisations- und Leitungsstruktur orientierte: Die unter-
suchten Unternehmen implementieren neue, tendenziell deutlich flachere Leitungs-
hierarchien, an deren Spitze ein Unternehmensvorstand bzw. Geschiftsfiihrer stand,
und eine Gliederung nach Geschiftsbereichen. In einigen Betrieben vor allem der
Elektroindustrie und des Maschinenbaus wurden die Fertigungsbereiche in Profit-
center umgewandelt (z.T. wurde dies allerdings spéter wieder riickgéngig gemacht).

Hintergrund dieser relativen Uniformitit des Organisationsaufbaus ist die Tatsache,
daf} die betrieblichen Akteure beim Aufbau der neuen Strukturen nicht oder nur in
geringem Umfang auf eigene Kenntnisse und Erfahrungen zuriickgreifen konnten,
um maBgeschneiderte Losungen einer rationellen marktwirtschaftlichen Unterneh-
mensfithrung zu schaffen, sondern sich auf Orientierungen ,,von der Stange®, die sie
aus weitgehend gleichen oder dhnlichen externen Quellen bezogen, stiitzen muften:
auf Modellvorschlidge der Treuhand, deren Beratungs- und Betreuungsfunktion bei
Unternehmen von der Grofle der untersuchten Betriebe brancheniibergreifend er-
folgte; auf Modelle von Unternehmensberatungsfirmen (vor allem von R. Berger,
deren Konzept sich in mehreren untersuchten Betrieben wiederfand); auf Modelle
der einschlédgigen Fachliteratur und spezieller Managementschulungen sowie zum
Teil auch auf Orientierungen westdeutscher Partnerbetriebe bzw. potentieller Kdufer
in Richtung einer Kompatibilitdt mit den eigenen Organisations- und Leitungs-
strukturen.
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In sechs der untersuchten Betriebe waren die Strukturverdnderungen vor allem
durch die Anpassung an (z.T. Einpassung in) die Organisationsstrukturen des
neuen Eigentiimers geprigt. Diese An- und Einpassungen waren so kompli-
ziert, daB sie iiber mehrere Etappen erfolgen mufiten (in einem Fall hatte ein
Betrieb Mitte 1993 schon sechs Strukturverdnderungen durchlaufen). Bei die-
sen Einpassungen wurden bestimmte, in jedem Betrieb andere Aufgabenbereiche
und Funktionen — Forschung und Entwicklung, Vertrieb und Abrechnung,
Personalarbeit etc. — teilweise oder vollstindig herausgeldst und der Konzern-
zentrale iibertragen; im Ergebnis dieser Prozesse verloren diese Betriebe, dar-
unter alle vier untersuchten Chemieunternehmen, wichtige Voraussetzungen
fiir eine eigenstindige Existenz.

Da der Umbau von Hierarchieebenen und Verantwortungsbereichen nicht fiir die
Betriebe insgesamt dargestellt werden kann, werden im folgenden ausschnitthaft fiir
den Verwaltungsbereich die Auflosung alter Struktureinheiten und der neue Organisa-
tionsaufbau dargestellt:

Aufgelost und neu formiert wurden vor allem der ehemalige Direktionsbereich
Okonomie mit u.a. den Abteilungen Arbeitsékonomie und Planung (materielle und
finanzielle Planung), der Direktionsbereich Beschaffung und Absatz sowie der
Hauptbuchhalterbereich'®. Neu entstanden die folgenden Struktureinheiten: Personal
(mit Mitarbeitern und Aufgabengebieten aus den friiheren Bereichen Kader und
Bildung, Arbeitsokonomie und Hauptbuchhaltung/Lohnrechnung); Vertrieb (mit
Mitarbeitern aus den ehemaligen Absatz- und Exportabteilungen, jedoch mit wesent-
lich erweiterten und verdnderten Arbeitsaufgaben); kaufménnischer Bereich (mit
Mitarbeitern und Aufgabengebieten aus den ehemaligen Direktoraten Beschaffung/
Absatz und Okonomie) sowie Rechnungswesen/Controlling (mit Mitarbeitern und
Aufgaben des ehemaligen Hauptbuchhalterbereichs und des Bereichs Okonomie/
Planung). Zur Verdeutlichung sei das in den untersuchten Betrieben mehrheitlich
festgestellte Muster der Neuformierung in der folgenden Ubersicht dargestellt:

10 Formal gehort hierzu auch das Direktorat Kader und Bildung, dessen Restrukturierung an spéterer
Stelle eingehend dargestellt wird.
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Ubersicht III-2
Neuformierung der Struktureinheiten

Ausgewahlte Struktureinheiten

frither heute
Direktorat Beschaffung/Absatz Vertrieb
Abt. Absatz //
Abt. Export )
Abt. Materialvers. (Einkauf) » Kaufm. Bereich
Lagerwirtschaft (Einkauf)
Hauptbuchhalterbereich Rechnungswesen/

Controlling

Betriebswirtschaft/Kostenrechng.
Wirtschaftskontrolle/Innenrev.
Buchhaltung (Finanz, Lager, Lohn)

Personalwesen*
Direktorat Kader/Bildung

Personalabteilung
Bildung (BS, BAK)**

Direktorat (")kcy‘a
Abt. Finanzen

Abt. Planung (mat. und finanz.)
Abt. Arbeitsékonomie (Entgeltfindung)

*  Zur Aufgliederung des Personalwesens im Detail vgl. Abschn. 4.
** BS = Betriebsschule, BAK = Betriebsakademie.

2.3 Die Verinderung von Arbeitsorganisation und Technik

Im Beobachtungszeitraum erfolgten in den untersuchten Betrieben auch gewisse
Veridnderungen der Arbeitsorganisation; sie waren jedoch im Unterschied zur skiz-
zierten Neuprofilierung der Leistungspalette nicht Produkt eigensténdiger gezielter
MaBnahmen, sondern eher Begleiterscheinung oder Resultat der beschriebenen
Restrukturierungsprozesse. Bei diesen Verinderungen der Arbeitsorganisation han-
delte es sich in erster Linie um Modifizierungen in der Teilung und Kombination der
Arbeit im Zusammenhang mit Zusammenlegungen bzw. Erweiterungen von Ar-
beitspldtzen und Arbeitsbereichen innerhalb der Abteilungen. Dazu kamen Verin-
derungen in den Organisationsabldufen, die durch Verénderungen der Aufgabenstel-
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lungen und Aufgabenerweiterungen bestimmter Abteilungen und durch Verdnde-
rungen in deren AuBenprofil bedingt waren. SchlieBlich ist natiirlich auch die
Neudefinition von Fiihrungsverantwortung und Hierarchieebenen, Entscheidungs-
kompetenzen und Zustdndigkeiten als Verdnderung der Arbeitsorganisation anzuse-
hen; ein besonders weitreichender Fall von Verdnderungen in dieser Dimension sind
die Profitcenter, die in mehreren Betrieben geschaffen wurden.

DaB die untersuchten Betriebe im Untersuchungszeitraum keine gezielten MaBinah-
men zur Einfiihrung moderner Produktions- und Organisationskonzepte ergriffen
haben, ist nach den Aussagen der befragten Managementvertreter vor allem auf die
Umbruchsituation, auf die iiberwiegend unklaren Zukunftsperspektiven und auf die
Notwendigkeit zuriickzufithren, die gesamte Kraft und Aufmerksamkeit auf die
Erhaltung bzw. Schaffung der primiren Uberlebensvoraussetzungen der Betriebe zu
konzentrieren. Fiir aufwendige organisatorische Verénderungen, die mit der Einfiib-
rung neuer Produktions- und Organisationskonzepte verbunden gewesen wéren,
waren nach diesen Aussagen weder Zeit noch ausreichende Kenntnisse und Kapa-
zitdten, noch finanzielle Mittel vorhanden.

Uberraschender als diese Tatsache ist, daB neue Formen der Arbeitsorganisation
auch keine AnstoBe von der Einfilhrung neuer Technik im Produktionsbereich
erhielten — schlicht deswegen, weil im Untersuchungszeitraum neue Fertigungstech-
nik in nennenswertem Umfang noch nicht installiert worden war: Die untersuchten
Betriebe arbeiteten auch im Frithsommer 1994 im wesentlichen noch auf der aus der
DDR iibernommenen technischen Basis. Nur in einem der untersuchten Betriebe war
die Eingliederung in einen westdeutschen Konzern und die Restrukturierung im
Produktionsbereich (in Vorfertigung und Fertigung) mit grundlegenden Investitio-
nen zur Modernisierung der technischen Ausstattung und Rationalisierung des Pro-
duktionsablaufs verbunden. In den iibrigen Betrieben waren nur vereinzelt neue
Maschinen und Anlagen als Ersatz- oder Erweiterungsinvestition installiert oder
neue Steuerungstechnik eingebaut worden. Diese Beschrankung einer technischen
Modernisierung war aufler auf knappe Mittel auch auf das Fehlen klarer Zukunfts-
perspektiven fiir die Betriebe zuriickzufithren und darauf, da im Rahmen der
generellen Strategie einer Konzentration auf die modernsten Fertigungslinien die
technisch am meisten veralteten Betriebsteile und Bereiche geschlossen worden
waren, so daf} die weitergefiihrten Bereiche iiber vergleichsweise moderne Ausstat-
tung verfiigten.

Etwas anders stellte sich die Situation in der Verwaltung dar, wo in fast allen
Untersuchungsbetrieben der breite Einsatz von PC-Technik am Arbeitsplatz in
Angriff genommen und zum Teil im Untersuchungszeitraum sogar weitgehend
abgeschlossen wurde. Aus dieser Modernisierung der technischen Ausstattung, vor
allem aus der schrittweisen Vernetzung ergaben sich durchaus Verdnderungen im
Organisationsablauf; doch hatten sie vergleichsweise weniger Gewicht als die im
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Zusammenhang mit der Restrukturierung der Verwaltungsbereiche (Zusammenle-
gung von Arbeitspldtzen, Verdnderung von Arbeitsabliufen, neue Definition von
Entscheidungskompetenz etc.) erfolgenden organisatorischen Verdnderungen, mit
denen sie teilweise auch verschmolzen.

3. Der Personalabbau - seine Dimensionen
und Verlaufsmuster

Die sichtbarste und am stdrksten problembehaftete Folge der beschriebenen
Restrukturierungsprozesse war in allen untersuchten Betrieben ein drastischer Per-
sonalabbau, der auch zum Zeitpunkt der zweiten Erhebungen iiberwiegend noch
nicht abgeschlossen war. Nur vier der untersuchten Betriebe, in denen bereits 1993
ein Abbau auf Grofenordnungen zwischen 13 und 18 % des ehemaligen Personal-
bestandes erreicht war, sahen zu diesem Zeitpunkt keinen weiteren Abbau mehr vor.

Die im folgenden aus der Retrospektive vorgenommene, analytisch gegliederte
Darstellung des Personalabbaus soll nicht den Eindruck eines rein organisator-
ischen, glatten und komplikationslosen Prozesses erwecken. Sie verbirgt schicksal-
hafte Entscheidungen fiir Zehntausende von Beschiftigten und ihre Auswirkungen
auf Menschen, die erstmalig und vollig unvorbereitet mit der Situation von Arbeits-
losigkeit konfrontiert wurden. Sie verbirgt eine Periode von tiefgreifender Verun-
sicherung und Angst— mit Reaktionen zwischen Resignation und Uberbetriebsamkeit
bis zu einzelnen Protesten —, spezifische Gemengelagen von individuellen und
(betriebs-)kollektiven Bemiihungen um den Erhalt des Arbeitsplatzes und des Be-
triebs, die in der Untersuchung vielfach sichtbar wurden, hier aber nicht dargelegt
werden konnen.

Erwihnt werden soll allerdings eine Beobachtung aus dem Bereich des Verhaltens
der betroffenen Beschiftigten: das (auch die interviewten westdeutschen Personal-
leiter iiberraschende) hohe Engagement vieler Entlassener insbesondere aus dem
Verwaltungsbereich, die ohne personlichen Nutzen bis zum letzten Arbeitstag und
zum Teil mit Uberstunden ihre Aufgaben zu Ende gebracht haben, ja sich aus dem
Vorruhestand riickrufen lieen, um ihre Nachfolger und ehemaligen Kollegen mit
ihren Erfahrungen zu unterstiitzen.

(1) Die Dimensionen des Personalabbaus und einige wichtige Zusammenhinge
lassen sich aus der zu Beginn dieses Kapitels aufgefiihrten Ubersicht ersehen.

Die Dimensionen des Personalabbaus zeigen (in unserem Untersuchungsfeld) keine
branchenspezifischen Zusammenhinge, wohl aber Einfliisse der jeweiligen Auf-
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tragslage, der Klarheit oder Unklarheit der weiteren Entwicklungsperspektive, der
Rolle, die den Betrieben von den neuen Eigentiimern zugedacht wurde, und in

gewisser Weise auch der Privatisierung.

In bezug auf den zuletzt genannten Zusammenhang zeigte sich ein time-lag im
Personalabbau der Treuhandbetriebe, die im ersten Untersuchungszeitraum
brancheniibergreifend einen Personalabbau auf zunichst ,,nur* 36 bis 30 % des
ehemaligen Personalstands zu verzeichnen hatten und auch bei der zweiten
Untersuchung einen (wenn auch reduzierten) Abstand gegeniiber den bereits
privatisierten Betrieben aufwiesen. Offensichtlich zeigten sich die neuen priva-
ten Eigner auch in Personalfragen ,.entscheidungsfreudiger” und rigoroser als
die Treuhand. Doch wurden die Einfliisse der Privatisierung, wie hier nicht im
einzelnen dargelegt werden kann, iiberkompensiert durch die Einfliisse von

Auftragslage und Zukunftsperspektive. !

(2) Der Personalabbau erfolgte in den meisten Betrieben in mehreren groferen
Wellen, beginnend nach der Wihrungsunion im Juli 1990, nachdem die ersten

groflen Absatzeinbriiche eintraten.

Ubersicht II1-3
Zeitliche Verteilung des Personalabbaus

Betriecb 1990 1991

C1 34 26

C2 54 14

C3 47 22

C5 - 57-

El 18 21

E2 38 21

E3 -97 -
E4 21 73

Mi 29 46

M2 10 - 80 -
M3 28 53

M4 -31-

M5 30 37

S1 - 80 -
S2 54

1992

28
22
11

55
26

20
12

62
23

23

1993/1994 (1.Hj.)

_43 .

- 06 -

12
10
22

06
15
03

05
10
07
07
10

20
23

Angaben in %, Gesamtabbau 1990-94 pro Betrieb = 100 %

11 Es sei daran erinnert, daf} diese Zahlen natiirlich keine Reprisentativitit beanspruchen konnen.
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Diese Wellen verliefen in den untersuchten Betrieben unterschiedlich, im Jahres-,
zum Teil im halb- oder vierteljdhrlichen Rhythmus, in Abhéngigkeit von der betrieb-
lichen Situation, von den Erfordernissen und vor allem den gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen, den Kiindigungsfristen, den Massenentlassungs- und Altersiibergangs-
regelungen. Diese einzelnen Abbauwellen und -etappen haben das Geschehen (und
das Erleben) dieses Abbauprozesses wesentlich mitgeprigt. Sie kanalisierten, indem
sie nacheinander unterschiedliche Personengruppen und -bereiche erfafiten, den
Personalabbau ,,vom Einfacheren zum zunehmend Problematischen®. Diese Kana-
lisierung bestimmte die Arbeit der Personalpolitik, ihre Chancen und ihre zunehmen-
den Zwinge und soll deshalb, wenngleich in ihren Einzelelementen aus anderen
Untersuchungen bekannt, in ihrem Zusammenhang kurz skizziert werden:

In der ersten Etappe des Personalabbaus entliefl man die noch beschiftigten Rentner,
die auch in den untersuchten Betrieben in nicht geringem Umfang und zum Teil bis
in hohe Altersgruppen hinein vorhanden waren. Daneben nutzte man die Vor-
ruhestands- und Altersiibergangsregelungen, die von allen untersuchten Betrieben
fiir die Jahre 1990 bis 1992 als bevorzugte und vorrangige Form des Personalabbaus
angesehen wurden.

Der néchste Schritt des Personalabbaus ergab sich im Zusammenhang mit den
iiberwiegend bereits 1990 begonnenen Auflosungen bzw. Ausgliederungen der
sozialen, kulturellen und Bildungseinrichtungen der Betriebe im Zuge der beschrie-
benen Neuprofilierung der Leistungspalette der Unternehmen. Eine weitere Etappe
des Personalabbaus, schwerpunktmiBig im Zeitraum 1991/92, war verbunden mit
der Reduzierung bzw. teilweisen oder kompletten Ausgliederung von produktions-
nahen Hilfs- und Nebenabteilungen. Der ehemalige Beschéftigtenanteil dieser Be-
reiche war insgesamt recht erheblich und betrug zusammengenommen in den unter-
suchten Betrieben bis zu 30 % der Gesamtbeschiftigten. Uber eine Reduzierung oder
auch ginzliche Ausgliederung derartiger Bereiche bestand also fiir die Betriebe die
Moglichkeit, schnell und wirksam Personal abzubauen. Zudem waren diese beiden
Etappen des Personalabbaus organisatorisch vergleichsweise einfach zu bewiltigen,
da es sich um relativ eigenstiindige Bereiche handelte, die man als in sich geschlos-
sene Struktureinheiten insgesamt ausgliedern bzw. ausgriinden und in neue Triger-
schaft tiberfiihren konnte.

Zeitgleich hierzu oder auch in einer nichsten Etappe erfolgte der Personalabbau im
Zusammenhang mit der Neuprofilierung der Produktion und der Konzentration auf
die modernsten Fertigungslinien durch Schlieung vor allem der als nicht sanierungs-
fahig deklarierten, technisch iiberholten Betriebsteile und Produktionsabteilungen.
Hier waren oft vorwiegend dltere und langjihrig Beschiftigte titig, die zum GrofBteil
im Vorruhestandsalter waren und beim Ausscheiden relativ gute Abfindungen er-
hielten, so dafl diese Komponente des Personalabbaus vergleichsweise entpro-
blematisiert verlief. Die Reprofilierungen der Betriebe mit ihren TeilschlieBungen
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und Ausgliederungen hatten einen wesentlichen Anteil am insgesamt erfolgenden
Personalabbau, und zwar an einem Abbau, der weitgehend nach den Kriterien der
Bereichs- oder Abteilungszugehorigkeit erfolgte: ,,Bestauslese® quer iiber Bereiche
und Abteilungen hinweg zugunsten von besonders qualifizierten Arbeitskriften aus
geschlossenen (ausgegriindeten) Bereichen und umfangreiche Umsetzungen von
,.Besten‘‘ konnten in keinem der untersuchten Betriebe festgestellt werden. Als Grund
fiir diese relative Abschottung wurden immer wieder dieselben Argumente angefiihrt:
Die Abteilungsleiter moglicher aufnehmender Bereiche hatten angesichts ihrer Uber-
lastung nicht die Zeit und Kraft, solche Arbeitskrifte aus anderen Bereichen zu te-
sten und einzuarbeiten (wobei gelegentlich auch Mifltrauen aufgrund frijherer Erfah-
rungen mit ,,Wegloben* bestimmter Arbeitskréfte mitschwang). Auch konnten und
wollten sie in ihren Arbeitsgruppen keine Konflikte infolge von Entlassungen riskie-
ren, durch die ja Platz fiir die besser qualifizierten Arbeitskréfte aus anderen Berei-
chen hitte geschaffen werden miissen. Die soziale Kohésion dieser Arbeitsgruppen
bedeutete also Schutz fiir die ihnen zugehtrenden Arbeitskriifte, war aber wohl auch
Garant fiir die Fortfiihrung der Arbeitsprozesse trotz widrigster Umsténde.

Die ostdeutschen Betriebe setzten also, so 146t sich zusammenfassen, zunéchst in
erheblichem Umfang auf den oben beschriebenen vierten Restrukturierungstyp, in
dem Selektionen fiir den Personalabbau nach technisch-6konomisch begriindeten
bzw. begriindbaren Kriterien erfolgten. Dies erklidrt sowohl, da3 die betrieblichen
Aktivititen (soweit erhalten) ohne grofiere Probleme weiterlaufen konnten, als auch,
daB diese Personalabbauprozesse vergleichsweise konfliktarm abliefen. Durch die-
ses etappenweise Vorgehen vom Einfacheren zum zunehmend Problematischeren
war der Personalabbau bis zu diesem Zeitpunkt (aus der Sicht der Interviewpartner)
iiber weite Strecken ,,sozial abgefedert und konnte daher relativ einvernehmlich
erfolgen; dies um so mehr, als er flankiert wurde von verschiedenen bekannten
Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik wie Nullstunden-Kurzarbeit, Arbeitsbe-
schaffungsmafnahmen, der Griindung von BQGs und ABS-Gesellschaften, der
Nutzung 6ffentlicher Forderung fiir Fortbildung und Umschulung etc."?

Die ndchsten Etappen des Personalabbaus allerdings, die erforderlich wurden, um
die Auflagen der Treuhand zu erfiillen bzw. den Konzeptionen der neuen (oder
kiinftigen) Eigentlimer zu entsprechen, gingen nach den Aussagen der Interviewpart-
ner ,,an die Substanz* und waren nicht mehr mit den zunichst genutzten ,,sozial-
vertriglichen” Instrumenten zu bewiltigen. Betriebsbedingte Kiindigungen lielen
sich nicht mehr hinausschieben; es begann der Teil des Personalabbaus, der tiber
Entlassungen und sog. einvernehmliche Abkehr, d.h. liber die mit mehr oder weniger
Druck erreichte Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses in Verbindung mit Abfindun-
gen erfolgte. Diese beiden Formen des Personalabbaus hatten nach Aussagen der

12 Die GroBenordnungen von in ABM Beschiftigen ebenso wie die Nutzung von Fortbildung und
Umschulung spielte allerdings in den untersuchten Betrieben im Verhiltnis zum Umfang des
Personalabbaus nur eine geringe Rolle.
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befragten Managementvertreter ein besonders groBes Gewicht, das sich fiir fiinf
Betriebe auch in Zahlen angeben 148t: Der Anteil des Personalabbaus durch ,.einver-
nehmliche Abkehr*, Kiindigung und (insgesamt fast bedeutungslos) Fluktuation®
am insgesamt vorgenommenen Personalabbau betrug in diesen Betrieben zwischen
51 % und 82 %.

Mit der Notwendigkeit von Kiindigungen und Verhandlungen zur ,.einvernehmli-
chen Abkehr aber begann fiir die betriebliche Personalpolitik ihre fiir lange Zeit
wichtigste Aufgabe jenseits der Personalarbeit und -verwaltung, die mit den eher
sozialvertraglichen und/oder durch Ausgliederung technisch begriindeten und be-
griindbaren Formen des Personalabbaus verbunden gewesen waren: Es begannen
Personalselektion und Restrukturierung des (moglicherweise) verbleibenden Perso-
nals. Zu den auf den Gesamtbetrieb bezogenen Personalausdiinnungen der ersten
und zweiten Stunde insbesondere durch Vorruhestands- und #hnliche Losungen
mufBiten nan Personalausdiinnungen in Abteilungen und Bereichen kommen, die
Selektion erforderten.

Doch mufite sich die betriebliche Personalpolitik selbst erst formieren, im Zusam-
menspiel nicht nur der neuen Personalabteilungen, sondern auch der Abteilungsleiter
und Betriebsrite. Deshalb muf}, bevor der im doppelten Wortsinn harte Kern des
Personalabbaus dargestellt werden kann, der Personalpolitik im engeren Sinn —
personalpolitische Zielvorstellungen, darauf bezogene Selektionskriterien und
Qualifizierungs- und Entwicklungskonzepte — voraussetzt, zunéchst in einem Exkurs
die Neukonstituierung der betrieblichen Personalpolitik, ihrer Instanzen und Akteure
nachgezeichnet werden; denn ohne Kenntnis dieser in den Restrukturierungsprozefl
verflochtenen Neukonstituierung von betrieblicher Personalpolitik ist besagter harter
Kern des Personalabbaus nicht zu verstehen.

4. Betriebliche Personalpolitik, die Neuformierung ihrer
Instanzen und Akteure - ein Exkurs

Betriebliche Personalpolitik mufite sich unter radikal verénderten gesellschaftlichen
und betrieblichen Rahmenbedingungen selbst neu konstituieren. In der Nachfolge
der fritheren Abteilungen Kader/Bildung bildeten sich neue Personalabteilungen
heraus, zunehmend traten auch andere, neue Akteure betrieblicher Personalpolitik —
Betriebsrat und vor allem Abteilungsleiter — in Erscheinung, die unterschiedliche,
z.T. sogar widerspriichliche Interessen vertraten und externe oder interne Legitima-
tionen ins Feld fiihren konnten.

13 Fluktuation hatte nur in bestimmten Zeitabschnitten, fiir einzelne Beschiftigtengruppen und
natiirlich fiir die Betriebe im Grofiraum Berlin ein gewisses Gewicht. Vor allem in der ersten
Umbruchsituation gab es groBere Fluktuationsbewegungen bei den hochqualifizierten jungen und
damit auch flexibleren Facharbeitern in dieser Region in Richtung Westberlin.
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(1) Im DDR-Betrieb waren die Aufgaben der Personalpolitik auf mehrere Direkto-

rate verteilt, wie die folgende Ubersicht zeigt.

Ubersicht I11-4

Verteilung der Aufgaben, Strukturen und Funktionen des Personalwesens in DDR-

Betrieben
Aufgabe Struktureinheit Funktion in Klammern:
heutige Termini
Bedarf ermitteln Dir. O
und Deckungs- Planung Arbeitskrifteplanung
quellen mit 6ff.
Stellen abstimmen
Bedarf decken Dir. K/B
Personalbiiro  Arbeitskriftebewegung (Personalverwaltung)
umverteilen Dir. K/B
P.-entw., Erz. Kaderabt. Kaderarbeit (Personalentwicklg.)
Leistungen Dir. O
fordern Arbeitsokonomie Lohnformenarbeit (Entgeltfindung,
Lohngestaltung -gestaltung)
Stellenplan
Dir. B oder O
Lohnbiiro Lohn-/Gehaltsrechnung (Entgeltabrechnung)
Pot.-entw. Dir. K/B
Berufsschule Ausbildung
Betriebsakademie Weiterbildung
soziale Dir. S (ggf.)
Betreuung Sozialokonomie Betreuung
Versorgung

K/B = Kader und Bildung; O = Okonomie; B = Buchhaltung; S = Sozialskonomie

In den untersuchten Betrieben erfolgte mit der sich abzeichnenden Einigung sehr
rasch eine Umbenennung von ,,Kader/Bildung* in ,,Personalabteilung® und auch der
(ein erster) personelle(r) Wechsel in der Leitungsposition. Die strukturellen Verén-
derungen waren komplizierter und erfolgten im Lauf des Jahres 1990 bzw. 1991. Die
Restrukturierung des Personalwesens umfafite im wesentlichen zwei Komponenten:
in den meisten untersuchten Féllen die Herauslésung der Bildungseinrichtungen aus
der Abteilung Kader/Bildung, d.h. ihre Ausgriindung, Verselbstindigung, Uberlei-
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tung an {iberbetriebliche Einrichtungen oder SchlieBung (vgl. dazu Kapitel IV), und
in allen Fillen die Zusammenfiihrung mit Abteilungen aus dem fritheren Direktorat
fiir Okonomie und dem Hauptbuchhalterbereich, teilweise auch aus dem Direktorat
Sozialokonomie. Aus dieser Reorganisation und Zusammenfassung aller Personal-
fragen betreffenden Aufgaben gingen die Abteilungen Personalverwaltung, Perso-
nalentwicklung, Personalplanung, Entgeltfindung, ggf. Sozialwesen und zum Teil
Aus- und Weiterbildung hervor, wie die folgende Ubersicht zeigt.

Ubersicht II1-5
Umverteilung der Funktionen des Personalwesens: Struktur frither — Struktur heute

Friihere Direktorate Heutiger Personalbereich
K/B Personalbiiro > Personalverwaltung
oder -wesen
K/B Kaderabteilung > Personalentwicklung

> Personalplanung

K/B Betriebsberufsschule - > (kommunale OSZ)

-+ > ggf.: Ausbildung
Betriebsakademie - - - - - |- - - .. > ggf.: Weiterbildung

O  Arbeitskrifteplanung

¢} Arbeitsbkonomie > Entgeltfindung oder
-gestaltung
B oder O Lohnbiiro > Entgeltabrechnung
S Arbeits- und
Lebensbedingungen > ggf. Sozialwesen oder
Betreuung

K/B = Kader und Bildung; O = Okonomie; B = Buchhaltung; S = Sozialskonomie; OSZ
= Oberstufenzentren (Berufsausbildung).

> = ggf.: Funktionen bzw. Abt. nur in einigen Betrieben vorhanden, in anderen
ausgegliedert oder liquidiert.
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Die Besetzung der Positionen in den neuformierten Personalabteilungen erfolgte
unterschiedlich fiir Leitungs- und Mitarbeiterpositionen:

Die Position des Personalleiters war in den untersuchten Betrieben in keinem Fall
mit einem fritheren Positionsinhaber besetzt (in mehreren Fillen allerdings wurden
frithere Direktoren bis zur Verrentung in Mitarbeiterpositionen umgesetzt). Die
Herkunft der neuen Personalleiter 146t sich im wesentlichen auf drei Quellen zurtick-
fithren: Der grofite Teil kommt aus dem Betrieb, davon wieder ein Teil aus der
fritheren Arbeitsokonomie, ein anderer aus dem betrieblichen Bildungswesen. Etwa
ein Drittel der Personalleiter (mit zunehmender Tendenz) stammt aus den alten
Bundesldndern, meist aus den Stammunternehmen des neuen Eigners. Bemerkens-
wert ist, daf in Fillen einer zweiten Neubesetzung immer Personalleiter abgeldst
wurden, die aus dem friiheren betrieblichen Bildungswesen stammten; ob es hier
einen iiberzufilligen inhaltlichen Zusammenhang gibt, konnte angesichts des natiir-
lich sehr problematischen Sachverhalts nicht eindeutig gekldrt werden, klar ist
jedenfalls, daB im Untersuchungssample ,,weiterbildungsferne Personalleiter an
Bedeutung gewannen. '

Ubersicht ITI-6
Herkunft und Wechsel der Personalleiter

Herkunft Personalleiter Anzahl 1992 Anzahl 1994
Alte Bundesldander (vom Stammuntern.) 5 6
Neue Bundeslédnder: andere Betriebe 1 1
Betrieb/Bereich unbekannt 1 1
Gleicher Betrieb: Arbeitsokonomie 3 4
Gleicher Betrieb: Berufsschule 4 1
Gleicher Betrieb: Sozialwesen 0 1
Gleicher Betrieb: Gew.-techn. Bereich 2 2

Die neuen Personalleiter brachten aufgrund ihrer Herkunft neben spezifischen Erfah-
rungen auch spezifische Defizite ein. Die ostdeutschen Leiter kannten zwar ihre
Betriebe, die Mitarbeiter, deren Stirken, Schwichen und Verhaltensmuster, jedoch
fehlten ihnen die Kenntnisse und Erfahrungen in Personalarbeit in privatwirtschaft-
lichen Unternehmen. Die Personalleiter aus den alten Bundesldndern verfiigten zwar
iiber dieses Know-how, nicht jedoch iiber Kenntnis der spezifischen Strukturen und
Traditionen ostdeutscher Betriebe. Beide Gruppen mufiten sich zudem aufgrund
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ihres Aufstiegs in diese Leitungsposition erst in die Personalarbeit in ihrer ganzen
Breite einarbeiten, und dies — eine exzeptionelle Situation — in Konfrontation mit den
auBerordentlich komplizierten und umfangreichen Aufgaben des Personalabbaus
und ohne Hilfe von seiten anderer Fiihrungskriifte bzw. der Firmenleitungen, die z.T.
mit ghnlichen Problemen zu kédmpfen hatten.

Die Mitarbeiter der neuen Personalabteilungen kamen im wesentlichen aus dem
fritheren Direktorat Kader/Bildung und vor allem aus dem Bildungsbereich. Von den
befragten zwolf Mitarbeitern (aus 10 Betrieben) kamen sechs aus fritheren Betriebs-
berufsschulen bzw. -akademien, vier aus dem Direktorat Kader/Bildung, je einer war
6konomischer Leiter und Gewerkschaftsfunktiondr gewesen. Auch fiir die Mitarbei-
ter der Personalabteilungen war die Umstellung kompliziert, da auch sie mit umfang-
reichen neuen Aufgaben und neuen gesetzlichen Regelungen (Arbeits- und Sozial-
recht der BRD, Betriebsverfassungsgesetz etc.) konfrontiert wurden, doch war die
Situation insgesamt fiir sie wohl weniger problematisch als fiir die Leiter. Denn zum
einen wurde die Anzahl der Mitarbeiter in der Regel zunéchst erhtht, zum anderen
waren ihre Erfahrungen auf dem Gebiet der Personalwirtschaft zumindest teilweise
noch brauchbar und auch notwendig, da die Ubergangs- und Sonderregelungen aus
dem Einigungsvertrag hiufig Riickgriffe auf Informationen iiber die ehemaligen
Beschiftigungsverhéltnisse erforderten.

(2) Personalpolitik — sei es in Form von explizierten personalpolitischen Konzeptio-
nen und Optionen, sei es in Form von sich einschleifenden Usancen bei Einzelent-
scheidungen, die sich zu bestimmten Mustern formierten — war jedoch nicht nur
Sache der neuen Personalabteilungen und ihrer Leiter. Das Feld personalpolitischer
Entscheidung und Steuerung wurde komplexer. Es traten sich neu formierende und/
oder neue EinfluBméglichkeiten gewinnende neue Akteure der Personalpolitik auf
den Plan, die spezifische Interessen vertraten und dazu teilweise auch spezifische
externe Unterstiitzung und Legitimation mobilisieren konnten.

Die wichtigsten dieser Akteure waren zum einen die Geschdftsleitungen, die die
»Notwendigkeit” bestimmter Abbauquoten definierten und mit betriebswirtschaftli-
chen Kennziffern begriindeten. Sie konnten hierfiir oft entsprechende Weisungen der
Treuhand und Empfehlungen von Unternehmensberatern heranziehen und gewan-
nen dadurch nach verschiedenen Aussagen eine anders kaum mobilisierbare Akzep-
tanz fiir ihre Entscheidungen.

Dazu kamen weiter die Abteilungsleiter, die zunehmend dariiber entschieden, wel-
che ihrer Mitarbeiter verbleiben oder entlassen werden soliten (ab 1992 in den
meisten untersuchten Betrieben weitgehend durchgesetzt), und dafiir ihre langjdhri-
ge Kenntnis der Arbeitskrifte und ihrer Leistungsstirken und -schwiéchen sowie ihre
Definition der Notwendigkeit des Potentialerhalts ins Feld fiihren konnten. Die
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Personalselektion wurde in aller Regel unmittelbar vor Ort auf der unteren Leitungs-
ebene unter intensiver Mitwirkung und EinfluBnahme der kiinftigen direkten Vorge-
setzten vorgenommen.

Von 39 hierzu befragten Leitern von Struktureinheiten (Bereichen, Abteilun-
gen) sagten nur fiinf, daf} sie infolge von Vorgaben zur Anpassung an die
Konzernstrukturen des neuen Eigners keine groBeren Spielrdume bei der Per-
sonalauswahl hatten. Die iibrigen 34 Befragten gaben an, daf ihre Gestaltungs-
moglichkeiten bei der Personalauswahl uneingeschriankt bzw. nur durch ge-
setzlich festgelegte Sozialkriterien eingeschrinkt seien.

Der wachsende Einfluff der Abteilungsleiter auf personalpolitische Einzelentschei-
dungen und, dariiber vermittelt, auch auf generelle Muster der Personalpolitik begiin-
stigte vor allem die oben angesprochene Option gegen eine generalisierte Bestaus-
lese quer iiber die Abteilungen hinweg und zugunsten einer Abschottung zwischen
geschlossenen (ausgegliederten) Abteilungen einerseits und fortgefiihrten Abteilun-
gen andererseits. Diese Option forderte kleinrdumige und ,basisnah gesteuerte
Selektionsprozesse.

Nicht zuletzt wurden die Betriebsrdte zu Akteuren der Personalpolitik, die in einem
besonders schwierigen Balanceakt zugleich die Interessen der zu entlassenden wie
auch die der (vorldufig) verbleibenden Arbeitnehmer — und damit das Interesse an
der Schaffung leistungsfahiger Strukturen des Betriebs — zu vertreten hatten. Sie
konnten dafiir nach ihrer Konstitutions- und der ersten Lernphase zunehmend die
gesetzlichen Moglichkeiten des Arbeitsrechts der BRD und in gewissem Umfang
auch die Unterstiitzung ihrer Industriegewerkschaften mobilisieren.

Das mehr oder weniger spannungsreiche Zusammenwirken dieser verschiedenen
unterschiedlich starken, unterschiedliche bzw. widerspriichliche Interessen vertre-
tenden Akteure bei der Bewiltigung der personalpolitischen Aufgaben variierte von
Betrieb zu Betrieb und im Untersuchungszeitraum. Durchgéngige Muster sind kaum
festzustellen, mit einer Ausnahme: In den Grof3betrieben der untersuchten ProzeB3-
industrien (Chemische und Stahlindustrie) hatten die personalpolitischen Verfahren
tendenziell dadurch deutlich hohere Berechenbarkeit und Transparenz als in anderen
Betrieben, daf}3 die Geschiftsleitungen Grundsitze, Schritte und Kriterien der Per-
sonalauswahl sowie die Aushandlungsverfahren und -gremien gegeniiber den (tra-
ditionell sehr selbstbewuBten und méchtigen) Bereichsleitern, die auch hier die letzte
Entscheidung iiber die Personalauswahl im einzelnen hatten, formalisierten; infolge-
dessen hatten die Personalabteilungen wenn auch nicht die Entscheidung, so doch
stindig Ubersicht und Kontrolle iiber diese Prozesse. Eine vergleichbar klare Ab-
grenzung und Verschrinkung der Kompetenzen im Restrukturierungsprozefl war in
anderen Betrieben nur sporadisch anzutreffen.
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Deutlicher erkennbar waren Veridnderungen im relativen Gewicht und Zusammen-
wirken dieser Akteure der Personalpolitik im Zeitablauf: zum einen der schon
angesprochene Zuwachs der Entscheidungskompetenzen der Bereichs- bzw. Abtei-
lungsleiter, zum anderen bestimmte Verdnderungen im Verhéaltnis von Geschiftslei-
tung bzw. Personalabteilung und Betriebsrat: wihrend anfangs in acht der untersuch-
ten Betriebe ein vorwiegend kooperatives Verhéltnis herrschte, galt dies 1994 nur
noch fiir zwei Betriebe. Nun war mehrheitlich (in zehn Betrieben) ein relativ
flexibles* Verhdltnis zu konstatieren, das sowohl partielle Kooperation als auch
gelegentliche Konfrontation einschlof. In mehreren Fillen wandelte sich das zu-
néchst eher kooperative Verhéltnis mit der Privatisierung zum ,,flexiblen, in ande-
ren Fillen war dies schon vorher erfolgt, in einem Fall verbesserte sich das Verhiltnis
auch im Zusammenhang mit der Privatisierung. Ausgesprochen konfrontative Ver-
hiltnisse fanden sich nur in vier Betrieben.

S. Die Personalselektion und ihre Bewiiltigung — Varianten
und Gemeinsamkeiten: die Suche nach Kompromissen

Die betriebliche Personalpolitik der untersuchten Betriebe war, wie bereits angedeu-
tet, charakterisiert durch die Konzentration auf eine im Untersuchungszeitraum im
Vordergrund aller personalpolitischen Aktivititen stehende Aufgabe: auf die Personal-
selektion.

Dies bedeutet weder subjektiv noch objektiv notwendigerweise eine ausschlieliche
Orientierung an Kurzfristzielen — die Personalselektion war, wie noch zu zeigen sein
wird, immer mitgeprégt von dem Bemiihen, in langfristiger Perspektive Personal-
potentiale zu halten, zu optimieren, zum Teil auch auf mogliche kiinftige Verdnde-
rungen des ,,Kerngeschifts® hin auszulegen und das kiinftige Personal durch Wei-
terbildung an die neuen Aufgaben anzupassen. Jedoch bedeutete die vorrangige
Orientierung von Personalpolitik auf Selektion, dal andere personalpolitische Auf-
gaben und Instrumente wie insbesondere Personalentwicklung, aber auch Personal-
motivation kaum zum Zuge kamen. Nur in einem von einem grofen westdeutschen
Konzern iibernommenen Betrieb war im Friihjahr 1994 bereits Personalentwicklung
nach dem Muster dieses Konzerns eingefiihrt, in zwei weiteren Betrieben gab es erste
Ansétze dazu; und dies, obwohl bei den ersten Befragungen in 1992/93 fast alle
interviewten Personalleiter — oft ankniipfend an Traditionen fritherer Kaderarbeit —
auf die Notwendigkeit systematischer Potential- und Bedarfsfeststellung sowie zu-
kunftsorientierter Personalentwicklung hingewiesen hatten, ,,sobald die Verhéltnisse
etwas stabiler sind“.**

14  Eine weitere, ebenso wichtige wie aufwendige und wohl auch konfliktreiche Aufgabe der
Personalpolitik — die Eingruppierung aller Arbeitskrifte in die neuen tariflichen Regelungen, die
Neudefinition von Stellen und Stellenplénen etc. — muf hier ausgeklammert bleiben.
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Angesichts der Dominanz von Selektion im personalpolitischen Geschehen
(und ihrer entscheidenden Bedeutung fiir Qualifikations- und Weiterbildungs-
fragen) kann sich die Darstellung der Art und Weise, wie Personalpolitik ihre
neuen Aufgaben im Spannungsfeld unterschiedlicher Akteure und Interessen
bewidltigt hat, auf die Steuerung der Selektionsprozesse beschrinken.

Im Rahmen derjenigen Komponenten des Personalabbaus, die durch selektive Frei-
setzung realisiert wurden, konnten in zwei Dimensionen Unterschiede — unterschied-
liche Muster oder auch nur Akzentsetzungen — und Entwicklungen festgestellt
werden: in der Dimension der Entscheidung zwischen egalitdren und gezielten
(diskretiondren) Selektionen und in der Dimension der Entscheidung zwischen
Sozialauswahl- und potentialbezogenen Kriterien. Diese Varianten waren in erster
Linie beeinfluBit von den unterschiedlichen Ausgangsbedingungen der Betriebe, von
unterschiedlichen Entwicklungen ihres Absatzes und dem daraus resultierenden
Umfang des Stellenabbaus, in zweiter Linie von unterschiedlichen Privatisie-
rungspfaden, personalpolitischen Konzepten und innerbetrieblichen Kriftekon-
stellationen. Diese komplexen Bedingungskonstellationen koénnen natiirlich nicht im
einzelnen nachgezeichnet werden, wenn im folgenden die Strukturierung und Ent-
wicklung der Personalselektion der untersuchten Betriebe in den beiden genannten
Dimensionen zusammenfassend dargestellt werden:

(1) Personalselektion innerhalb von Bereichen konnte sich, zunéchst schematisch
gesehen, entscheiden zwischen einem egalitdren (,,Rasenméher*“-)Prinzip und diffe-
renzierter Ansteuerung gewollter Strukturen. Diese beiden unterschiedlichen Prin-
zipien wurden jenseits der extern vorgegebenen Komponenten des Personalabbaus
(d.h. jenseits der Freisetzung ab einer bestimmten Altersgrenze und der Freisetzung
im Gefolge von TeilschlieBungen und Ausgliederungen) fiir betriebliche Personal-
politik zur Alternative. Entweder mufite man iiber Qualifikations- und Personen-
gruppen hinweg gleichmiBig — etwa durch Beauflagung mit bestimmten einheitli-
chen Abbauquoten — Personal reduzieren und gewann durch dieses ,.gerechte®
Vorgehen Akzeptanz, erschwerte aber eine leistungsorientierte Personalauswahl,
oder man muBte die Auswahl nach bestimmten strukturell begriindeten Kriterien
vornehmen, muBte aber vorab — in einer Phase allgemeiner Unsicherheit — geeignete
qualifikations-(gruppen)spezifische Kriterien definieren und legitimieren.

Wie haben sich die Betriebe entschieden? Zusammengefafit und verallgemeinert 14/t
sich sagen, dal das ,Rasenmiher“-Prinzip zunichst in nicht wenigen Betrieben
durchaus in gewissem Umfang praktiziert wurde, insbesondere solange aufgrund der
strukturellen und personellen Reserven die Gefahr von grofieren Qualifikations- und
Potentialverlusten noch gering war. Dann aber stief} dieses Vorgehen bei Abteilungs-
leitern, Betriebsriten und Mitarbeitern zunehmend auf Kritik und Ablehnung. Spi-
testens dann, wenn der Abbau der Belegschaften in die Nihe der Beschiftigtenzahl
kam, die fiir einen Erhalt des ,,Kerngeschifts* als unbedingt erforderlich angesehen
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wurde, setzte sich eine differenzierte Selektionspolitik durch. Dies war in manchen
Betrieben (etwa der Chemischen Industrie) rascher der Fall, in anderen (insbeson-
dere der Elektroindustrie und des Maschinenbaus) spiter.

Zunehmend ab 1992 verbesserten sich die Voraussetzungen fiir gezielte Personal-
auswahl: Das , Kerngeschaft™ kristallisierte sich klarer heraus, die Personalabteilun-
gen erstellten differenzierte Personalkonzepte, die Abteilungen und Bereiche konn-
ten sich in der Entscheidungsfindung zunehmend besser durchsetzen, insbesondere
da, wo (wie im Maschinenbau und in der Elektroindustrie) die Schaffung von
Profitcentern auch formal mit einer Dezentralisierung von Personalentscheidungen
verbunden war. Im Gefolge dieser Entwicklungen wurde aus der anfangs unter-
schiedlichen Akzentsetzung in dieser Frage zunehmend ein genereller Trend zu einer
strukturell differenzierten Personalselektion, die vereinzelt dann auch von Versu-
chen flankiert wurde, bestimmte Abteilungen wieder zu stabilisieren oder auszubau-
en und dafiir besonders qualifizierte und flexible Arbeitskrifte auch gegen die
bestehenden Abschottungstendenzen in diese Abteilungen umzusetzen.'

(2) Zum Spannungsverhéltnis zwischen egalitirer und differenzierter Personalselektion
kam die besonders problemtrichtige Alternative zwischen Personalselektion nach
Leistungspotentialen oder nach Sozialauswahlkriterien — eine deutlich schwieriger
zu bewiltigende Frage als die eben genannte. Zwar standen diese beiden Kriterien
nicht notwendigerweise und immer im Widerspruch zueinander, oft war dies aber
durchaus der Fall, und das Kriterium der Sozialauswahl war wegen seiner gesetzli-
chen Verankerung deutlich schwieriger aufzugeben als das an allgemeinen
Legitimationsgesichtspunkten orientierte egalitdre Prinzip.

Dieses Spannungsverhéltnis durchzog folglich alle Aussagen zur Personalselektion
und prigte erkennbar die Belastung aller Akteure der Personalpolitik: Auf der einen
Seite standen die gesetzlichen Vorschriften, die soziale Verbundenheit mit und die
moralische Verpflichtung gegeniiber den durch Sozialauswahlkriterien geschiitzten,
tendenziell schwécheren und oft langjihrigen Kollegen (vor allem bei den ostdeut-
schen Entscheidungstrigern) sowie die Verpflichtung auf die neue Rolle eines
Arbeitnehmervertreters (bei den Betriebsridten). Auf der anderen Seite stand das —
durchaus unterschiedlich akzentuierte, aber im Endergebnis oft auf gleiche Gesichts-
punkte hinauslaufende — Interesse an der Sicherung und Optimierung der Quali-
fikations- und Flexibilititspotentiale in den verbleibenden Belegschaften bei den
Personalabteilungen, das Interesse an der Stabilisierung der eigenen Abteilung und
der Schaffung von personellen Voraussetzungen fiir unter Umstidnden iber-
lebenswichtige Zuwéchse und Umorientierungen (bei den Abteilungsleitern) und die
Uberzeugung, diesen Zusammenhingen im Interesse einer Sicherung der verbliebe-

15  In Einzelfdllen kam es in diesen Konstellationen sogar zu — insgesamt absolut minderheitlichen —
Neueinstellungen vom Arbeitsmarkt bzw. Wiedereinstellungen von Entlassenen.
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nen Arbeitspldtze Rechnung tragen zu miissen (bei den Betriebsréten). Diese Inter-
essen und Uberzeugungen konvergierten zum Teil — unter der katalytischen Wirkung
der beobachteten Aggressivitit bzw. Diffusitidt des Verhaltens von Treuhand und
westlichen Kaufinteressenten — zu dem Bild von dem einen Boot, in dem alle
Betriebsangehorigen sitzen und fiir dessen Erhalt alles Erdenkliche getan werden
miisse, zum Teil aber auch nicht.

Wie wurde dieses Spannungsverhiltnis bewiltigt? Jenseits unterschiedlicher Akzent-
setzungen im einzelnen — zwischen Betrieben, aber auch schon zwischen Abteilun-
gen und Zeitrdiumen — dominierten in auffilliger Weise Kompromifipraktiken und
-formeln, die zum Teil schon dem Versuch einer Quadratur des Kreises gleichkamen
in dem Bemiihen, beiden Erfordernissen Rechnung zu tragen: in groflem Umfang
erfolgte die Personalauswahl tatséchlich nach Sozialauswahlkriterien und nach lei-
stungsorientierten Kriterien. Zum Teil wurden diese Kompromififormeln in be-
stimmten Verfahren der Personalauswahl institutionalisiert, die den Vorgesetzten in
bestimmtem Umfang den Vorgriff auf (in ihren Augen) besonders qualifizierte und
potentialtrichtige Arbeitskrifte zusicherten, bevor Freisetzungen nach Sozialaus-
wahlkriterien erfolgten. Haufiger wurden solche Kompromisse informell verabredet
oder von Fall zu Fall neu ausgehandelt. In manchen Fillen wurden KompromifB16-
sungen {iber rechtlich abgesicherte Formen der Umgehung der Sozialauswahl reali-
siert, etwa durch Pro-forma-SchlieBung einer alten Abteilung, mit der alle dort
Beschiftigten gekiindigt werden konnten, und der gleichzeitigen Schaffung einer
neuen Abteilung, deren Mitarbeiter selektiv aus dem Kreis der Freigesetzten iiber-
nommen wurden. Oft wurden solche KompromiBformeln flankiert von der Beriick-
sichtigung sozialer Gesichtspunkte in anderen Formen, insbesondere von der Aus-
handlung von ,.einvernehmlicher Abkehr” gegen Abfindung und die Erhohung der
eigentlich vorgesehenen Abfindungssummen, von der Beriicksichtigung der Ar-
beitssituation des Ehepartners etc.

Eine besondere Kompromifimoglichkeit hat man offenbar in der Definition von
Leistungspotential, die ja nicht unmittelbar auf der Hand liegt, gefunden: Be-
merkenswerterweise war der wichtigste in diesem Zusammenhang verwandte Be-
griff der des ,,Leistungs- und Erfahrungstrigers”, der Qualifikation und (Dienst-)
Alter verbindet, also selbst ein bestimmtes Sozialkriterium mit umschlieft.

Insgesamt, im Ergebnis der Neuprofilierung der Betriebe und dieser von den Akteu-
ren (und den Befragten) naturgeméaB nur teilweise transparent gemachten Selektions-
prozesse ist die Auswahl tendenziell eher nach Leistungs- als nach Sozial-
gesichtspunkten erfolgt. Dies kann man (mit Einschrinkungen) aus den im folgenden
Abschnitt dargestellten Verschiebungen der Personalstrukturen hin zu einem durch-
schnittlich hoheren Qualifikationsstand schlieBen. Zwar wurden nach vielféltiger
Aussage die formalen Qualifikationsniveaus (und Zertifikate) nicht als entscheidend
fiir ,,Potential” angesehen, sondern ,,Leistungsfihigkeit und -bereitschaft und ,,Er-
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fahrung*; doch hat sich sowohl der Anteil der Hochqualifizierten (Fach- und
Hochschulniveau) erhoht als auch der Anteil der Un- und Angelernten radikal
reduziert. Wihrend sich der zuletzt genannte Sachverhalt noch mit dem durchschnitt-
lich hoheren Anteil dieser Personalgruppe an den héheren Altersjahrgéngen und in
den technologisch iiberalterten Betriebsbereichen erklédren 148t, gilt dies nicht fiir den
Zuwachs an Hoherqualifizierten; und in der Tat wurde immer wieder berichtet, daf3
man sich besonders die (Fachschul-)Ingenieure als Potential fiir die Zukunft unbe-
dingt sichern wollte. Der quantitative Umfang einer selektiven Absicherung von
(Fachschul-)Ingenieuren allerdings ist natiirlich weder aus solchen qualitativen
Aussagen abzuleiten noch zu berechnen.

(3) Wichtiger als die sich hier andeutende, aber nicht genauer zu gewichtende
»Schlagseite” in den Auswahlprozessen ist jedoch das insgesamt dominierende Bild
einer vielfiltigen Suche nach Kompromissen. Eine Erkldrung fiir diese Suche nach
Ausgleich sind zum einen die Bedingungen des Restrukturierungsprozesses selbst,
zum anderen das Fortwirken von personalpolitischen Mustern aus der Vergangenheit:

Bei allen Beteiligten (Personalleitern, Abteilungsleitern, Betriebsréiten) bestanden
zundchst grofle Unsicherheiten iiber die vorhandenen rechtlichen Instrumente und
auch iiber die gegebenen Spielrdume. Dies und das Wissen, dal Rechtsstreitigkeiten
sich unverhiltnisméBig lange hinziehen wiirden, veranlafiten die Beteiligten zu
einem ,,Entgegenkommen®, um durch KompromiBlosungen die darin implizierten
Risiken zu umgehen. Zudem wurden solche Kompromif3losungen durch die akuten
Bedrohungen der Existenz des Betriebes und durch die gemeinsame Sorge begiin-
stigt, der Betrieb werde aufgrund von noch nicht bereinigten Personalstrukturen oder
gar von offenen Konflikten keinen K#ufer finden.

Zu diesen sehr deutlichen Zwéngen kam ein personalpolitisches Erbe aus den VEB:
Eine Tradition der Konfrontation von Arbeitnehmern und Personalmanagement gab
es nicht, eher im Gegenteil: Gerade die besonders qualifizierten und motivierten
Mitarbeiter hatten in DDR-Zeiten in der Regel ein besonders kooperatives Verhiltnis
zur Abteilung Kader und Bildung, die ihnen Qualifizierungschancen bot, manchmal
sogar Zweckbiindnisse gegen Vorgesetzte. Die Arbeitskrifte riumten also den Per-
sonalverantwortlichen, soweit es sich um Ostdeutsche handelte, einen Vertrauens-
vorschuf} ein, auch bei sie selbst betreffenden negativen Entscheidungen und deren
Begriindung. Ein ,,Defizit“ friiherer Personalarbeit — fehlende Distanz und Durchset-
zungsfahigkeit ihrer Leiter und Instanzen - schlug in gewisser Weise nun um in ein
Potential zur Bewiéltigung des Restrukturierungsprozesses.

Resiimiert man die in diesem Kapitel dargestellten — jeweils eigenen Logiken
folgenden, aber ineinander verflochtenen — Prozesse der Neuprofilierung der Betrie-
be und der Redimensionierung und Restrukturierung der Belegschaften, dann 14t
sich die generelle Frage nach dem typischen Verlauf, den der Restrukturierungsprozef3
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in den ostdeutschen Betrieben genommen hat, beantworten. Mit der fiir eine verall-
gemeinernde Aussage notwendigen Vergroberung 146t sich sagen, daf ein spezifi-
scher Restrukturierungstyp vorlag, der durch die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen sowohl der DDR- wie der bundesrepublikanischen Gesellschaft beeinflufit
und durch spezifische Merkmale geprégt war:

Die ostdeutschen Betriebe setzten in grofem Umfang auf den Restrukturierungstyp,
bei dem Selektionen fiir Personalabbau nach technisch-6konomisch begriindeten
bzw. begriindbaren Kriterien erfolgen und die verbleibenden Arbeitskollektive zu-
nichst tendenziell intakt lassen. Jenseits dieser Neuprofilierungen erfolgten — vor-
gingig, parallel und/oder danach — Personalreduktionen nach egalitiren bzw. quasi
egalitiren Prinzipien: die Freisetzung von Arbeitskréften jenseits einer bestimmten
Altersgrenze und z.T. nach Quoten; auch dieser Redimensionierungsprozef3 hat die
Arbeitskollektive der Struktureinheiten im Regelfall nicht wesentlich verindert, ja
lief zum Teil entproblematisierend mit BetriebsschlieBungen zusammen. Was iiber
diese beiden Teilprozesse der Redimensionierung hinaus an Personalabbau notwen-
dig war (schien), erfolgte weitgehend iiber eine ,basisnah® gesteuerte Personal-
selektion, in der die unmittelbaren Vorgesetzten ein gewichtiges Mitspracherecht
hatten. Diese Selektionsprozesse fiihrten wiederum in der Regel zu Kompromissen
zwischen Leistungs- und sozialen Gesichtspunkten, die — gewollt oder ungewollt —
sowohl den Erhalt von individuellen Potentialtrigern als auch den Erhalt der Kohé-
sion der Arbeitsgruppen und ihrer Funktionsfahigkeit beriicksichtigten.

Diese Spezifika des Restrukturierungsprozesses der ostdeutschen Betriebe und die
Spezifika ihrer Kombination und Abfolge werden deutlich, wenn man sie konfrontiert
mit dem moglichen Gegenbild einer durch zentrale Direktiven (durch die Geschéfts-
leitung) vorgegebenen Personalreduktion nach dem Prinzip der ,,Bestauslese®, die
in einer solchen Situation natiirlich nur iiber formale Kriterien — vor allem formale
Abschliisse — definiert werden konnte. Eine ,,Bestauslese® quer iiber die betrieblichen
Struktureinheiten war in den untersuchten Betrieben so gut wie nicht gegeben;
lediglich innerhalb der Verwaltung, im Zuge der Neukonstituierung von Verwaltungs-
abteilungen, waren solche Prozesse zu beobachten. Insgesamt gab es deshalb (wieder-
um mit einer gewissen Ausnahme innerhalb des Verwaltungsbereichs) kaum Prozesse
der Reallokation von groferen Beschiftigtengruppen im Betrieb.

Fiir den Bedarf der verbleibenden Belegschaften an Qualifizierung bedeutet das
weitgehende Fehlen von groflen Umsetzungsaktionen, dal groff angelegte Um-
qualifizierungsaktionen nicht erforderlich waren und daf sich Qualifizierung kon-
zentrieren und im Fachlichen beschrinken konnte auf gewisse ,,Modernisierungen®,
Anpassungs- und Hoherqualifizierungen, die auf die Bewiltigung breiter geschnit-
tener Aufgabenprofile zielte, vor allem aber auf den durch die deutsche Einigung
ausgelosten Qualifikationsbedarf, der durch den Transfer der Marktwirtschaft mit
ihren gesetzlich-institutionellen Regelungen bestimmt war.
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6. Die neuen (vorlaufigen) Unternehmens-
und Belegschaftsstrukturen

Welche Ergebnisse hatte der Redimensionierungs- und Restrukturierungsprozef} fiir
die betrieblichen Strukturen, welche Verdnderungen haben sich gegeniiber den
Strukturen der DDR-Betriebe ergeben? Diese Fragen sind natiirlich nur mit Ein-
schrinkung zu beantworten, zum einen aufgrund der oben (Kapitel II) genannten
Probleme der betrieblichen Statistiken, zum anderen, weil diese Prozesse im Erhe-
bungszeitraum ja noch keineswegs abgeschlossen waren. Dessen ungeachtet seien
im folgenden zunéchst die (iber Personalanteile indizierten) Verschiebungen zwi-
schen Verwaltung und Produktion (und innerhalb dieser: zwischen Fertigung und
fertigungsnahen Bereichen) dargestellt, um wenigstens umrihaft die Neuprofi-
lierung der Belegschaftsstrukturen zu veranschaulichen; anschlieBend werden die
Personalstrukturen — die Qualifikations-, Alters- und Geschlechtsstrukturen — derje-
nigen Betriebe wiedergegeben, fiir die entsprechende Daten zu erhalten waren.

6.1 Verschiebungen zwischen den grofSen Struktureinheiten

Die erhobenen Daten erlauben es, fiir 10 Betriebe Feststellungen zur Neuprofilierung
zu treffen.

Nach diesen Ergebnissen ist der Beschiftigtenanteil der unmittelbaren Fertigungs-
abteilungen am (reduzierten) Personalbestand der Betriebe — trotz Stillegung von
Produktionslinien und SchlieBung von Fertigungsabteilungen — in fast allen
Untersuchungsbetrieben im Vergleich zu friiher gestiegen. Diese Erhohung resultiert
aus der Verschiebung der Proportionen innerhalb des Produktionsbereichs, d.h.
aus den beschriebenen iiberproportionalen Reduzierungen der Produktionshilfs- und
-nebenabteilungen, insbesondere der Instandhaltung.

Eine analoge Erhohung des Anteils des Gesamtbereichs Produktion resultiert daraus
jedoch nicht; der Produktionsbereich hat sein Gewicht gegeniiber friiher iiberwie-
gend nur leicht erh6ht bzw. zum Teil sogar reduziert. Dem entspricht komplementir,
dal} sich der Beschiftigtenanteil der Leitungs- und Verwaltungsbereiche im Ver-
gleich zu den vergleichbaren frilheren Verwaltungsstrukturen — d.h. nach Heraus-
rechnung des Personals der Sozialbereiche — iiberwiegend bzw. in einzelnen Fillen
unwesentlich verringert hat. Dies ist (auer auf den rechnerischen Effekt eines
Riickgang des Produktionsbereichs insgesamt) auf den zum Teil auBerordentlichen
Ausbau der neuen Marketing- und Vertriebsabteilung zuriickzufiihren; denn auch die
Relationen zwischen den einzelnen Verwaltungsabteilungen haben sich im Zuge der
Neuprofilierung der Verwaltung verschoben.
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Ubersicht ITI-7

Vergleich der Organisationsstrukturen frither/heute in ausgewdihlten Betrieben

Beschiftigtenanteile in den Bereichen in %
frither heute
Fertig. Prod. Verwaltg. Fertig. Prod. Verwaltg.
ges. mit/ohne iw.S.
Betrieb Soz.Ber. gesamt
1 2 3 4 5 6 7 8
Cl1 38 70 30 25 29 46 54
C2 31 72 28 20 61 86 14
C3 28 74 26 18 42 76 24
C5 46 73 27 27 52 76 24
E2 43 75 25 22 63 73 27
E3 56 75 25 21 71 79 21
E4 40 80 20 14 62 87 13
M2 36 86 24 21 66 66 34
M4 59 85 15 15 60 60 40
S2 59 80 20 13 77 77 23

1. Beschéaftigtenanteile in %, bezogen auf den jeweiligen Stand der Gesamtbeschiftigten, d.h.

unterschiedliche Bezugsbasis; Datenerfassung fiir ,,heute* zwischen Mitte 1993 und Mitte 1994, also
zwischen den Betrieben nicht vergleichbar.

2. Spalte 3 ,Prod. ges. frilher* enthilt Fertigung; Technik (inkl. Instandhaltung, Ratiomittel- und
Wkzg.bau, Technologie, Invest); Qualititssicherung; Forschung und Entwicklung.
Spalte 7 ,,Produktion i.w.S. heute** enthélt Produktion gesamt und Forschung/Entwicklung.

3. Die Werte fiir die heutige Situation sind z.T. durch inhaltliche Sonderbedingungen (I) oder

Zurechnungsprobleme (Z) beeinfluBit:
C1: L 30 % Marketing, Vertrieb fiir Konzern

C2: I: reduzierte Verwaltungsfunktionen, Lohnverarbeitungsfertigung

E4: I: 20 % F/E-Anteil, erhohter Anteil der Produktion
M2: I: 26 % Marketing, Existenzkampf TH-Betrieb
M4: Z: 26 % Marketing inkl. Aulenmontage

6.2 Die neuen Personalstrukturen

Die Neuprofilierung des Betriebs, Personalabbau und Personalrestrukturierung fiihr-
ten insgesamt zu deutlichen Verdnderungen in den Personalstrukturen der
Untersuchungsbetriebe. Die folgenden Tendenzen lassen sich zeigen: Das formale
Qualifikationsniveau der Belegschaften hat sich deutlich erhoht. Der Anteil der An-
und Ungelernten ist mehrheitlich stark zuriickgegangen (mit zwei Ausnahmen: das
»Kerngeschéft” des Betriebs C 5 beinhaltet iiberwiegend einfache Titigkeiten, E 3
hat seine Personalpolitik auf Neurekrutierung ungelernter auslédndischer Arbeitskraf-
te umorientiert). Der Anteil der Facharbeiter und der Meister ist z.T. gestiegen (in
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8 bzw. 9 Betrieben), ebenso der Anteil der Beschiftigten mit Fach- bzw. Hoch-
schulabschliissen (in 7 Betrieben); allerdings wurde in 4 Betrieben der Anteil der
Facharbeiter auch gesenkt, in 4 (anderen) Betrieben auch der Anteil der Hoch- und
Fachschulabsolventen. Die Erh6hung der Anteile der einzelnen Qualifikationsgruppen
ist also nicht durchgingig und linear.

Ubersicht IT1-8
Qualifikationsstruktur friiher und heute

Branche Betr. Stand* HSA FSA M FA u/a
Chemie Cl 12/89 12,6 14,9 5,6 54,2 12,6
12/93 29,1 134 - 47,9 9,6
C2 01/90 10,5 14,5 5,7 61,5 7.8
06/92 11,5 16,1 6,5 62,6 33
C3 10/90 9,5 13,1 53 62,2 9,9
05/94 15,6 15,5 8,0 56,8 4,1
C5 02/90 4.4 7,6 5,3 52,5 30,2
10/93 6,1 9,6 6,9 62,6 14,8
Elektro- El 01/89 13,5 13,2 2,9 51,8 18,6
Technik 01/93 16,5 9,9 33 56,4 3,9
E2 12/89++ 17,0 28,0 2,0 48,0 5,0
11/93 13,7 23,5 58,9 39
E3 12/89 9.4 15,8 3,9 64,1 6,8
04/94 20,0 67,0 13,0
E4 01/90 11,6 14,9 4,9 61,0 7,6
02/93 31,5 16,1 4,8 46,4 0,8
Maschinen- M2 10/89 8,1 15,9 3,6 59,6 12,8
bau 06/94 15,3 20,0 1,8 60,9 2,0
M4 01/89++ 30,0 2,0 63,0 5,0
07/93 30,0 34 66,6 -
M5 12/89 4,9 11,3 5,9 55,0 22,9
01/93 7,0 15,4 9,1 63,6 4,9
Stahl S2 08/89 7.1 10,4 8,7 61,1 12,7
06/93 15,0 10,0 72,0 3,0

(Ausgewihlte Betriebe; Angaben in %)

HSA = Hochschulabschluf3; FSA = Fachschulabschluf; M = Meisterabschluf3; FA = Facharbeiter;
u/a = un-/angelernte Arbeiter.

* = Erfassungszeitpunkt der betriebl. Daten; angegeben wurden fiir ,friiher jeweils die Werte eines
der Wihrungsunion moglichst nahen Zeitpunkts, fiir ,.heute” die Werte eines moglichst spéten
Zeitpunkts. Die Werte sind deshalb nur fiir den einzelnen Betrieb und seine Entwicklung relevant;
ein Vergleich zwischen den Betrieben ist nur in bezug auf die Tendenz dieser Entwicklungen
méglich.

++ = geschitzte Werte.
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Zur Frage der Verschiebung der Altersstrukturen liegen aus den Interviews fast
durchgéngig und relativ einheitliche verbale Aussagen und fiir etwa die Hilfte der
Betriebe quantitative Angaben vor, allerdings unterschiedlich dargestellt und somit
nur mit unverhéltnismifBig groflem Platzaufwand wiederzugeben; deshalb moge eine
verbale Zusammenfassung geniigen:

Der Altersaufbau der Belegschaften wurde durch den Wegfall der iiber 55jdhrigen
und den Weggang jiingerer Arbeitskriifte stark gestaucht und so deformiert, daf der
Anteil der unter 30jdhrigen stark zuriickgegangen ist. Trotz des Wegfalls der iiber
55jdhrigen besteht in den Betrieben ein relativ hohes Durchschnittsalter, in der
Verwaltung hoher als in der Produktion. Insbesondere in der Verwaltung besteht ein
Ubergewicht der Jahrginge zwischen 40 bis 55 Jahren, eine Uberalterung der
Belegschaften ist vorprogrammiert.

Im Ergebnis von Restrukturierung und Personalabbau hat sich auch die Ge-
schlechtsstruktur stark verdndert: Der Anteil der weiblichen Beschiftigten an den
Belegschaften hat sich deutlich verringert, mit zwei Ausnahmen, die durch umfang-
reiche Neueinstellung von Pharmareferentinnen (C1) bzw. weitgehende Umorientie-
rung auf ungelernte Abfiilltdtigkeiten (C 5) zu erkléren ist.

Ubersicht IT1-9
Verdnderung des Anteils weiblicher Beschiftigter

Branche Betrieb frither heute
Chemie Cl1 48 55
C2 41 30
C3 39 35
C4 50 50
C5 37 52
Elektro-Technik El 50 35
E2 38 34
E3 * 25
E4 53 38
Maschinenbau M2 25 18
M4 40 abgebaut
M5 30 18
Stahl S2 34 abgebaut

(Ausgewihlte Betriebe; Angaben in %)
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7. Die Rekonstituierung der gesellschaftlichen Arbeitskriifte-
kategorien und das Beispiel des VE-Meisters

Die Restrukturierung der betrieblichen Belegschaften umfalite mehr als quantitative
Verdnderungen der Anteile ihrer einzelnen Arbeitskréftekategorien. Sie beinhaltete
auch qualitative Verdnderungen dieser Arbeitskriftekategorien: Verdnderungen ih-
rer durchschnittlichen fachlichen und sozialen Qualifikationsprofile, die in formali-
sierten und informellen Lernprozessen —d.h. in iiblicherweise durchlaufenen Bildungs-
und Berufsverlaufsmustern mit typischen Positionierungen in Arbeitsprozel und
Betrieb — erworben wurden. Die Neuprofilierung oder sogar Neukonstituierung
gesellschaftlicher Arbeitskriftetypen — der in der DDR bestehenden Qualifikations-
und Sozialtypen bzw., subjektiv gewendet, ihrer beruflichen Identititen — erfolgt
langsamer und weniger sichtbar als die oben beschriebenen quantitativen Verénde-
rungen der Personalstrukturen. Aber auch sie verdndert die Zusammensetzung der
Belegschaften und ist lingerfristig vielleicht ebenso folgenreich. Deshalb war ein
(Neben-)Ziel dieser Untersuchung, diese Prozesse, soweit bereits moglich, nédher
auszuleuchten am Beispiel der mittleren Arbeitskréftekategorien: am Beispiel des
Fachschulingenieurs, des VE-Meisters, des Technikers und des mittleren Verwaltungs-
personals.

Die Ergebnisse dieser ,,Untersuchung in der Untersuchung® sind hier natiirlich
nur ausschnitthaft und sehr verkiirzt wiederzugeben, beinhalten sie doch zum
einen die Rekonstruktion der typischen Bildungs- und Berufsverlaufsmuster
dieser Gruppen, ihres typischen Aufgabenprofils und betrieblichen Status so-
wie der darin angelegten Probleme' in der ehemaligen DDR, zum anderen
Erhebungen dazu, welche Veridnderungen sich in diesen Dimensionen in den
ersten Jahren seit der Wende abzeichnen.

1990 sah es ja ,,ganz einfach® aus: In der ehemaligen DDR gab es, vor allem im
technisch-gewerblichen Bereich, dieselben Arbeitskriftekategorien wie in der ,,alten
Bundesrepublik*: Facharbeiter, Meister, Ingenieure und Techniker. Doch verbergen
sich hinter diesen gleichen Bezeichnungen, so die Vermutung des Projekts, die sich
durch die Untersuchung bestdtigt hat, trotz mancher Parallelen deutliche qualifi-
katorische und soziale Unterschiede: der VE-Meister ist nicht der westdeutsche
Industriemeister, der ostdeutsche nicht der westdeutsche Techniker, der Fachschul-
ingenieur nicht der Fachhochschulingenieur. Grofe Unterschiede bestehen vor allem
im Hinblick auf ihre Bildungs- und Berufsverlaufsmuster und deren Geschichte, auf
ihren Status in Betrieb und Gesellschaft und auf das, was an sozialen Qualifikatio-
nen, an Verhaltenspotentialen und Deutungsmustern dadurch jeweils erzeugt wird.

16  Zudieser angesichts der Datenlage insgesamt recht miihsamen Rekonstruktion haben zum einen ein
an Barbara Giessmann vergebener Werkvertrag zur Entwicklung der mittleren Bildungsginge in der
DDR, zum anderen auch spitere Arbeiten von B. Giessmann und I. Drexel zu dieser Thematik im
Rahmen eines Projektes des Sonderforschungsbereichs 333 der Universitéit Miinchen beigetragen.

i Secidminerihilcoe
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Die Ergebnisse der Untersuchung zu dieser Frage, die sich auf objektive Sachver-
halte beschrinken!’, werden im folgenden in geraffter Form und ausschnitthaft am
Beispiel der Arbeitskriftekategorie des Meisters, seiner wichtigsten fritheren Pra-
gungen und der beobachtbaren Ansétze zu seiner Rekonstitution dargestellt:

(1) Die Ausbildung des VE-Meisters (Meisters der volkseigenen Industrie) baute,
wie in Westdeutschland, auf einer einschligigen Facharbeiterausbildung und einigen
Jahren Berufstitigkeit auf, war im Unterschied zu dieser aber in der Durchfiihrung
stirker, in der Priifung weniger geregelt und vereinheitlicht. Sie beinhaltete 3 Jahre
eines sog. Abendstudiums und baute stark auf Selbststudium und praktischem
Erfahrungslernen im Betrieb auf. Sie enthielt nicht die Qualifizierung fiir die Aus-
bildung von Jugendlichen, da es hierfiir eine besondere Kategorie von Arbeitskriften
— die Ingenieurpiddagogen — gab; auBlerdem natiirlich auch keine betriebswirtschaft-
lichen und arbeitsrechtlichen Inhalte im marktwirtschaftlichen Versténdnis.

Die Situation des VE-Meisters war, das zeigen die einschldgigen retrospektiven
Befragungen in den untersuchten Betrieben ebenso wie die sehr spérlichen Untersu-
chungen aus der DDR zu diesem Thema sehr deutlich, von Widerspriichen geprigt:
Zum einen war die Position des Meisters bestimmt durch seine Aufgabe als ,,Erzieher
seines Arbeitskollektivs und unmittelbarer Organisator der Produktion” und die
darauf gerichteten groBen Anforderungen. Zum anderen war sie aufgrund klein-
dimensionierter Meisterbereiche, massiver Beschneidung seiner Entscheidungsge-
walt bei gleichzeitig groBer Vielfalt der Anforderungen (,,Madchen-fiir-alles-Rolle*)
und niedriger Entlohnung stark abgewertet und wenig attraktiv. Dessen ungeachtet
hatte die Meisterausbildung grofien Zulauf; Ziel dieser Weiterbildungsaktivititen
war jedoch primér die Erreichung einer besonderen Position und Lohngruppe in der
Facharbeiterschaft, eine Meisterposition zu iibernehmen wurde vielfach abgelehnt.
Konsequenz dieser verschiedenen Bedingungen war der Fehleinsatz von Meistern
im groBen Umfang und eine sich im Lauf der letzten Jahre der DDR zunehmend
verschirfende Strukturproblematik dieser Arbeitskriftekategorie. Komplementir zu
dieser Situation wurden in bestimmten Betrieben unter bestimmten Rahmenbedin-
gungen Ingenieure auf Meisterpositionen eingesetzt; eine Praxis, die wohl, so 148t
sich heute vermuten, die Stellung des Meisters noch einmal schwichte.

Die VE-Meister gingen also mit Stérken, die aus ihrer Verankerung in der Facharbeiter-
schaft, ihren besonderen Erfahrungen mit den Schwachstellen der DDR-Betriebe
und ihren Kompetenzen bei deren Bewiltigung in den verschiedensten Formen
resultierten, aber auch mit Schwiéchen in die Marktwirtschaft.

17 Zu den subjektiven Verhaltenspotentialen und Befindlichkeiten der Arbeitskrifte vgl. die Unter-
suchung des Soziologischen Forschungsinstitutes Gottingen.
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Auch das Schicksal des Meisters (derjenigen Meister, die einen Arbeitsplatz behiel-
ten) nach der Wende ist widerspriichlich. Die betrieblichen Personalpolitiken zeich-
nen sich in bezug auf den Meister durch eine merkwiirdige Kombination von
Ankniipfung an bestimmte Traditionen der Vergangenheit, ihrer Nutzung einerseits
und einem Bruch mit diesen andererseits aus: Die Meister waren in den untersuchten
Betrieben nicht iiber-, sondern eher unterdurchschnittlich vom Personalabbau betrof-
fen. Bereits recht friihzeitig (1990 bis 1992) wurden die Meisterbereiche im Zusam-
menhang mit Personalabbau und der Anpassung an westdeutsche Unternehmen
auBerordentlich ausgeweitet — bis zur doppelten Grofie. Sehr friih nach der Wende
wurden auch in allen Betrieben Vorarbeiterpositionen in die Fertigung eingefiihrt,
die es friiher (so) nicht gegeben hat. Dabei erfolgte in der Regel eine Umgruppierung
der ehemaligen Meisterfunktionen, oft bei personeller Kontinuitit des Positions-
inhabers, der nun eben zum Vorarbeiter wurde. Als Ziel dieses Vorgehens wurde die
Einsparung von Leitungsebenen und Fiihrungskriften sowie die Verénderung der
Relation Angestellte/Arbeiter angegeben. Uberwiegend wurden dabei auch Arbeits-
plétze und Funktionsbereiche neu definiert und neu ausgeschrieben, so daf es nicht
zu einer direkten Abstufung kam. Die faktische Verdnderung bei solchen Prozessen
war aufgrund der friiher sehr viel kleineren Meisterbereiche nicht sehr grof3. Sie
wurde — nach den Aussagen des befragten Managements — von den Betroffenen
subjektiv nicht als Abwertung empfunden; eine Aussage, die man wohl vor dem
Hintergrund drohender Arbeitslosigkeit und eines oft unverénderten bzw. absolut
sogar gestiegenen Entgelts sehen muf.

In einer Reihe von Untersuchungsbetrieben wurde 1993 die Meisterebene ginzlich
abgeschafft mit dem Ziel einer Abflachung der betrieblichen Hierarchien. Allerdings
zeigten sich im Rahmen der Zweituntersuchung im Frithsommer 1994 in einigen
dieser Betriebe bereits Uberlegungen, diese personalpolitische Entscheidung zu
revidieren, da sie nicht nur Vorteile gebracht hatte.

Der Anteil der Meisterpositionen, die in der DDR mit Ingenieuren besetzt waren,
wurde ausgeweitet. Diese Ausweitung hat einen doppelten Hintergrund: Zum einen
war frither der Einsatz von Ingenieuren auf Meisterpositionen vor allem an techno-
logisch sehr avancierten, aus Devisengriinden kaum zu ersetzenden — und damit
besonders modernen — Anlagen erfolgt; da es nach der Wende vorrangig diese
Fertigungsabschnitte waren, die weitergefiihrt wurden, bedeutete dies quasi automa-
tisch eine Erhohung des Anteils derjenigen Meisterbereiche, die mit Ingenieuren
besetzt waren. Zum anderen aber wurde diese Praxis im Zusammenhang mit der
Vergroferung der Meisterbereiche in allen und mit der Abschaffung der Meister-
ebene in einigen Untersuchungsbetrieben noch einmal ausgeweitet. Auch das er-
wihnte besondere personalpolitische Interesse, Ingenieure als ,,Potentialtriger zu
halten, fiihrte bei Freisetzungen verschiedentlich dazu, Meisterpositionen zu strei-
chen und deren Aufgaben einem bislang ohne Meisterfunktion in der Abteilung
titigen Ingenieur zusétzlich zuzuordnen.
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Im Saldo bedeuten diese Personalpolitiken eine Reduzierung des Bedarfs an Mei-
stern und damit verbunden ein Anwachsen des bereits aus der Vergangenheit beste-
henden Meisteriiberhangs. Zwar sind viele Meister in Rente bzw. Vorruhestand
gegangen, so daB ein Teil dieser Positionen neu besetzt wurde; doch scheint sich dies
in engen Grenzen zu halten, was aufgrund des Ablaufs des Restrukturierungsprozesses
nicht verwundert. Die Folge war in Einzelfdllen die Verdringung von niedriger
qualifizierten Arbeitskriften, doch ist dies nach Aussagen des befragten Manage-
ments nicht die Regel; hidufiger werden freigesetzte Meister fiir Spezialaufgaben o0.4.
eingesetzt.

Der Status des Meisters heute (genauer: derjenigen Meister, die entsprechende
Positionen einnehmen) ist aufgrund der skizzierten betrieblichen Verdnderungen
erneut von Widerspriichen geprégt:

Zum einen wird in auffallender Ubereinstimmung von allen Befragten von einer
deutlichen Aufwertung der Position des Meisters gegeniiber frither gesprochen. Vier
Faktoren werden dafiir angefiihrt: Durch die VergroBerung der Meisterbereiche (auf
bis zu 80 Beschiftigte) ist sein Verantwortungsbereich deutlich erweitert worden.
Dazu kommt die Konzentration seiner Verantwortlichkeit auf seine eigentliche
Aufgabe — die Organisation der Produktion — und die Entlastung von friiheren DDR-
typischen Aufgaben. Reduziert hat sich die Befassung mit Disziplinproblemen und
bestimmten biirokratischen Aufgaben, weggefallen sind politische Aufgaben. Als
dritter und fiir die Aufwertung wichtigster Faktor wird die Erh6hung der Selbstén-
digkeit des Meisters, die Ausweitung seiner Befugnisse, seiner Entscheidungs- und
Handlungskompetenzen und seines Ermessensspielraums genannt. Nicht zuletzt ist
natiirlich die Verdnderung des Einkommensgefiiges durch die neuen Tarifeingrup-
pierungen und die erhebliche, vollig neuartige Spreizung zwischen Meister und
Facharbeiter anzufiihren.

Zum anderen aber — die Kehrseite der Medaille — bedeuten diese Aufwertungs-
prozesse auflerordentliche Anforderungen zusétzlich zu den ,,normalen® Anpassungs-
erfordernissen. Fiir viele Meister scheint der neugewonnene Handlungs- und
Entscheidungsspielraum noch sehr ungewohnt zu sein; sie miissen erst lernen, die
ihnen iibertragene Fiihrungsverantwortung selbstindig wahrzunehmen. Dazu kom-
men teilweise Autoritdtsprobleme, die sowohl aus bislang fehlender Anerkennung
durch die Arbeiter als auch aus fehlendem Selbstbewuf3tsein der Meister resultieren.
SchlieBlich gibt es natiirlich ganz konkrete Wissensdefizite, die in den Unterschieden
zwischen der Meisterausbildung der DDR und der BRD und in den unterschied-
lichen Berufserfahrungen begriindet sind; sie betreffen insbesondere Arbeitsrecht,
Menschenfithrung, Verhandlungsfithrung, Kostendenken, Arbeitsschutz und Ar-
beitssicherheit, Umweltschutz, Qualitidtssicherung und -kontrolle sowie Ausbildung
von Jugendlichen.
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Fiir das zuletzt genannte Problem gibt es zumindest teilweise Losungen, die aber
ihrerseits problemtrichtig sind: Die erwdhnten Wissensdefizite wurden iiberwiegend
sehr schnell durch WeiterbildungsmaBnahmen in groem Umfang in Angriff genom-
men, zum Teil in den damals noch existierenden betrieblichen Bildungseinrichtun-
gen, zum Teil auch schon in den sich etablierenden betriebsexternen Einrichtungen
insbesondere der Kammern. Viele Meister haben (nach den Informationen aus den
untersuchten Betrieben und den Bildungseinrichtungen) betriebsextern sog. Briicken-
kurse absolviert, um ihre Qualifikation und deren Marktwert an die des westdeut-
schen Industriemeisters anzupassen. Damit erbringen die Meister in erheblichem
Umfang selbst, auf eigene Initiative und eigene Kosten, die erforderlichen
Weiterbildungsleistungen. Jedoch werden diese Leistungen nicht in allen Kammern
durch die Moglichkeit honoriert, eine IHK-Meisterpriifung zu absolvieren. Dieser
Sachverhalt spielt in denjenigen untersuchten Betrieben, deren Personalpolitik noch
durch ostdeutsche Personen und Traditionen geprégt ist, solange keine Rolle, wie der
Arbeitsplatz sicher ist, da hier, wie gezeigt, bei Personalentscheidungen von der
Kenntnis der Person und der gezeigten Leistung ausgegangen wird. Bei denjenigen
Betrieben aber, die in grofle westdeutsche Konzerne eingegliedert wurden, zeichnet
sich eine Verinderung ab: Hier wird im Zuge einer dem Konzernstandard entspre-
chenden Neueingruppierung der Belegschaftsmitglieder nach Qualifikationsab-
schliissen auch von den ehemaligen VE-Meistern der IHK-AbschluB verlangt, wenn
auch nicht sofort; Hintergrund ist wohl die Tatsache, daf hier neu zu besetzende
Stellen intern ausgeschrieben werden miissen und die VE-Meister damit auf dem
innerbetrieblichen Arbeitsmarkt in Konkurrenz zu jungen IHK-Meistern aus westdeut-
schen Konzernbetrieben stehen.

Resiimiert man diese vielféltigen und widerspriichlichen Entwicklungen, so zeigt
sich, daf} die Arbeitskriftekategorie des Meisters einerseits eine mehrdimensionale
Aufwertung erfahren hat, daf§ sie andererseits aber besonderen Anforderungen ge-
geniibersteht, die fiir sich genommen und in der Konkurrenz zum westdeutschen
Industriemeister zu besonderen Gefédhrdungen werden (kénnen). Dies bedeutet zum
einen, daf} das schon angesprochene Klischee von Gewinnern oder Verlierern (auch)
hier nicht greift und daf der ehemalige VE-Meister wohl mehr oder minder, in
unterschiedlichen Gewichtungen, sowohl Gewinner als auch Verlierer dieser Prozes-
se ist.

Zum anderen aber sind die Anreize dieser Verdnderungsprozesse so ausgesteckt, daf3
sich die VE-Meister rasch und zu einem guten Teil durch eigene Aktivitit dem
westdeutschen Industriemeister anndhern: Die Angst um den Arbeitsplatz im bishe-
rigen Betrieb stimuliert die Anpassung an das Qualifikationsprofil des westdeut-
schen Meisters durch Weiterbildung und durch die Akzeptanz auch noch der sprung-
haftesten Ausweitung von Rolle und Arbeitsaufgaben. Und die Angst in bezug auf
die Arbeitsmarktchancen fiir den Fall von Arbeitslosigkeit stimuliert die Teilnahme
an WeiterbildungsmaBBnahmen, die (im besseren Fall) das Arbeitsmarktzertifikat des
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westdeutschen Meisters erbringen. Wihrend diese Prozesse die (einseitige) Anpas-
sung in Richtung auf den westdeutschen Meister beférdern, gibt es, wie gezeigt, auch
institutionelle Sperren in der Vergabe des Zertifikats, die den gesellschaftlichen
Status des ostdeutschen Meisters inferior halten. Dabei geht es wohl nicht nur um ein
Stiick Papier und nicht nur um den Meisterbrief fiir den Fall innerbetrieblicher
Ausschreibung oder Arbeitslosigkeit. Wie aus dem Vergleich von Facharbeitern und
hochqualifizierten Angelernten sehr gut bekannt, wird die Position einer Arbeitskraft
dem Betrieb gegeniiber durch ein auf dem gesamten Arbeitsmarkt verwertbares
Zertifikat nachhaltig gestirkt, insofern er bei Fehlen eines solchen Zertifikats in
besonderer Weise vom Betrieb abhéngig ist. Man kann also davon ausgehen, daf der
VE-Meister ohne IHK-Zertifikat ein besonders bescheidener Meister sein wird.

Aber auch sonst werden sich wohl die bestehenden Unterschiede nicht restlos
auflosen: Die besonderen Verhaltenspotentiale des VE-Meisters, seine Erfahrung,
seine Formung und vielleicht auch Deformierung durch die von ihm im DDR-
Betrieb ausgeiibten Funktionen werden zumindest teilweise bleiben. Vor allem wird
die Erfahrung der Restrukturierung der letzten Jahre, in der der Meister zugleich
Beteiligter wie Bedrohter war, bleiben; eine Erfahrung, die er allenfalls teilweise mit
den westdeutschen Meistern in stark restrukturierten Betrieben teilt. Zu vermuten ist
also, daf3 sich der ehemalige VE-Meister trotz aller Anpassungsqualifizierung nicht
»spurenlos® in den westdeutschen Industriemeister transformieren wird, dafl sich
vielmehr eine neue Synthese von VE-Meister und IHK-Meister herausbilden wird,
die eine Generation lang das Qualifikations- und Verhaltensprofil des ostdeutschen
Meisters bestimmen wird. Fiir diese Vermutung finden sich in den skizzierten
Ergebnissen Hinweise, wirklich zu iiberpriifen ist sie allerdings jetzt noch nicht.

Diese Perspektive — und zum Teil auch die sie begriindenden konkreteren Teil-
prozesse einer Neuprofilierung — teilt der Meister mit den anderen in die Untersu-
chung einbezogenen mittleren Arbeitskréftekategorien, in besonderer Weise mit dem
Fachschulingenieur, deutlich modifiziert auch mit dem Techniker und den Fach-
schulbkonomen.
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IV. Innerbetriebliche Weiterbildung
im Restrukturierungsprozef

1. Restrukturierung und Neuformierung der betrieblichen
Elemente des Weiterbildungssystems

Welche Daten setzte der Restrukturierungsprozef fiir die Herausbildung eines neuen
tragfihigen Weiterbildungssystems? Diese Frage ist in diesem Kapitel fiir das Sy-
stemelement der betrieblichen Weiterbildung zu beantworten.

Der Qualifikationsstand der untersuchten Betriebe war, gemessen am Kriterium der
formalen Qualifikation und der durch Betriebszugehorigkeitsdauer indizierten Er-
fahrung, durchweg relativ hoch oder sehr hoch, und er wurde, wie gezeigt, durch die
Selektionsprozesse, die im Rahmen der Restrukturierung der Belegschaften erfolg-
ten, i.d.R. noch einmal deutlich angehoben (vgl. Kap. III, Abschn. 6).

Dessen ungeachtet waren die ostdeutschen Betriebe ab 1990 mit neuartigem Bedarf
an Weiterbildung in groBem Umfang konfrontiert. Zwei Typen dieses neuartigen
Weiterbildungsbedarfs sind zu unterscheiden:

e zum einen der durch die deutsche Einigung und den Systemtransfer unmittelbar
bedingte Bedarf an Wissen in bezug auf die Marktwirtschaft in ihrer bundes-
republikanischen Ausprigung; dieser Qualifizierungsbedarf stellte den Schwer-
punkt dar, war besonders dringlich und bezog sich vor allem auf die westdeut-
schen Gesetze, marktwirtschaftlich geprigte Aufgaben, Arbeitsabldufe und
(formelle wie informelle) Normen;

*  zum anderen der durch die deutsche Einigung und den Systemtransfer mittelbar
— durch den daraus resultierenden Restrukturierungsprozef3 von Betrieben und
Belegschaften — bedingte Qualifizierungsbedarf. Dieser Bedarf brachte auf-
grund des ausfiihrlich analysierten spezifischen Verlaufs dieses Restrukturie-
rungsprozesses vergleichsweise wenig Umqualifizierung mit sich, wie sie bei
Bestausiese und weitreichender Reallokation der Beschiftigten erforderlich
geworden wire (und in begrenztem Umfang innerhalb der Verwaltung auch
tatsichlich erforderlich war), hingegen Anpassungs- und Hoherqualifizierung
fiir Arbeitsanreicherung und -intensivierung.
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Die Art und Weise, wie dieser doppelte Weiterbildungsbedarf in den ersten Jahren
nach der Wende befriedigt — und, als Voraussetzung dafiir, zunédchst einmal von den
Betrieben definiert — wurde, setzte Daten nicht nur fiir die Qualifikationspotentiale
der verbleibenden Belegschaften, sondern auch fiir die kiinftige betriebliche
Weiterbildungspolitik. Denn auch diese hatte sich nach dem Wegfall des friiheren
Direktorats Kader und Bildung neu zu konstituieren, und sie mufite dies in den
Prozessen tun, in denen der erste sehr dringlich erscheinende Weiterbildungsbedarf
in den genannten beiden Dimensionen befriedigt wurde.

Damit ist jedoch das Element ,betriebliche Weiterbildung* des Weiterbildungs-
systems nur zum Teil beschrieben. Ebenso wichtig ist die davon analytisch zu
trennende Frage des Schicksals der betrieblichen Infrastrukturen von Weiterbildung,
ihrer Aufrechterhaltung, Neuformierung oder Eliminierung; denn diese Prozesse
setzen ebenso wichtige Daten fiir das kiinftige Weiterbildungssystem.

Ziel dieses Kapitels ist es, diese ineinander verwobenen Prozesse auf der Basis der
Untersuchungsergebnisse transparent zu machen.

Dafiir ist zunéchst eine gewisse Anschaulichkeit zu schaffen durch deskriptive
Darstellung des Weiterbildungsgeschehens ab 1990: durch Beschreibung der
Rahmenbedingungen, unter denen Weiterbildung in den ersten Jahren erfolgte,
der dadurch mitbestimmten Definition des Bedarfs sowie der daraus resultie-
renden inhaltlichen Schwerpunkte (Abschn. 2).

In einem zweiten Schritt ist dann analytisch nach der sich entwickelnden, fiir
die Zukunft Weichen stellenden Weiterbildungspolitik in diesem Geschehen zu
fragen: nach der Neuverortung der Weiterbildung im betrieblichen Organisations-
aufbau, nach ihren Akteuren und vor allem nach ihrer Neuformierung als
Politik (Abschn. 3).

In einem dritten Schritt wird dem Schicksal der betrieblichen Infrastrukturen
und den Lernorten des Weiterbildungsgeschehens nachgegangen: den Konti-
nuitdten und Abbriichen der fritheren (personellen und fachlichen) Infrastruk-
turen ebenso wie den Formen, die das Wegbrechen kompensierten, vor allem
dem Lernen im Arbeitsprozel (Abschn. 4).
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2. Das betriebliche Weiterbildungsgeschehen ab 1990 -
Rahmenbedingungen, Dilemmata, Schwerpunkte
und Verliufe

2.1 Exzeptionelle Rahmenbedingungen und Dilemmata
der betrieblichen Weiterbildung

DaB3 mit der deutschen Einigung und all ihren Folgen ein grofler Weiterbildungs-
bedarf gegeben war, wurde durchweg sowohl vom betrieblichen Leitungspersonal
wie auch von den Beschiftigen gesehen, wenn auch nicht unbedingt in allen Aspek-
ten und in angemessenen Gewichtungen.

Jedoch wurde die Befriedigung dieses Bedarfs durch ganz exzeptionelle Rahmen-
bedingungen erschwert, die in engem Zusammenhang mit dem Restrukturierungs-
prozeB standen und mehrfache Dilemmata fiir die Steuerung des betrieblichen
Weiterbildungsgeschehens beinhalteten. Diese Rahmenbedingungen und die daraus
resultierenden Dilemmata, mit denen die untersuchten Betriebe alle mehr oder
weniger in gleicher Weise konfrontiert waren, seien einleitend skizziert, da nur auf
dieser Grundlage die weiteren Entwicklungen zu verstehen sind:

An erster Stelle sind die langanhaltenden Unsicherheiten des Personalabbaus und der
Personalrestrukturierung im Gefolge zogernder und wechselnder Kaufinteressenten
mit unterschiedlichen Konzeptionen sowie der sich lange hinziehenden Privatisie-
rungs-prozesse zu nennen. Der geschilderte Prozeficharakter von Personalabbau und
-restrukturierung erlaubte lange keine stabilen Planungen in bezug auf kiinftige
Organisationsstrukturen, Personalstirken und Belegschaftsprofile. Auf der anderen
Seite bestand aber zu jedem Zeitpunkt des Restrukturierungsprozesses bei den
jeweils vorhanden Arbeitskriften ein aktueller, teilweise sehr dringlicher Bedarf an
Informationen, die sie zur Ausiibung ihrer Arbeitsaufgaben — und damit tendenziell
zur Sicherung des Uberlebens des Betriebs — unmittelbar bendtigten. Die Betriebe
standen also vor dem Dilemma, einerseits in jeder Phase der Restrukturierung eine
voll arbeitsfahige Belegschaft zu bendtigen und durch sofortige und tendenziell
flichendeckende Weiterbildung herzustellen zu miissen, andererseits aber abzuse-
hen, daB in einer nichsten Stufe des Personalabbaus weitere Arbeitskrifte entlassen
werden miifften. In dieser Situation stand das Personalmanagement immer wieder
vor dem Konflikt, Weiterbildung nach den jeweiligen gegenwiértigen oder nach —
moglicherweise — kiinftig bestehenden Erfordernissen festzulegen, d.h. sich zu
entscheiden zwischen einerseits existentiell sofort notwendiger, personell umfang-
reicher und andererseits personell reduzierter, aber fiir die Gegenwart unzureichen-
der Weiterbildung.
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Eine zweite, damit eng zusammenhingende problemtrichtige Rahmenbedingung
des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens waren die zunehmenden finanziellen
Restriktionen. Zwar waren anfénglich, insbesondere vor der Wahrungsunion, ausrei-
chend Mittel fiir Weiterbildung verfiigbar und zudem Weiterbildungsangebote aus
den alten Bundesldndern oft zunichst kostenlos oder stark verbilligt; doch nach
Wihrungsunion, Vereinigung und vor allem den anschlieBenden Markteinbriichen
verschlechterten sich sowohl die Finanzlage der Betriebe als auch die Preisgestal-
tung westlicher Weiterbildungsanbieter. Dieses Dilemma wurde noch einmal ver-
starkt durch die Tradition der DDR-Betriebe, Weiterbildung finanziell und zeitlich
voll zu tragen, und durch das daraus resultierende vollige oder weitgehende Durch-
schlagen des Weiterbildungsaufwands auf die Betriebe.

Wie stark diese Traditionen waren, zeigte sich etwa darin, dal Weiterbildung
im betrieblichen Interesse in zwolf der untersuchten sechzehn Betriebe iiber-
wiegend, in einem Betrieb generell in der Arbeitszeit stattfand (allerdings mit
einer Tendenz in Richtung auf Kombinationen von Arbeitszeit und Freizeit),
daBl auch unter erschwerten Bedingungen die Betriebe die Kosten weiterhin
meist libernahmen, wenn die Weiterbildung im betrieblichen Interesse liegt,
und daf} nur in vier Fillen Betriebsvereinbarungen zur Riickzahlung von
Bﬂdungskosten fiir den Fall bestanden, daB die Arbeitskrifte den Betrieb auf
eigenen Wunsch verlassen.

Ein drittes Belastungsmoment fiir die betriebliche Weiterbildung im Restrukturierungs-
prozeB war der Zeitfaktor: Einerseits bestand hoher Zeitdruck fiir den Erwerb des als
Arbeitsgrundlage erforderlichen neuen Wissens, insbesondere in bezug auf die nach
der Vereinigung erforderliche Kenntnis der westdeutschen Normen und Gesetze.
Zum anderen lief die durch Personalreduzierung und Zusatzaufgaben steigende
Arbeitsbelastung zunehmend weniger zeitliche Freirdume fiir Qualifizierung. Auch
daraus ergab sich ein Dilemma fiir das Personalmanagement, dem diese Sachverhalte
sehr deutlich vor Augen standen. Es ergab sich aber auch ein Dilemma fiir die
Arbeitskrifte selbst, die unter allen Umstédnden das neue Wissen erwerben muflten,
aber zunehmend nicht mehr riskieren konnten, dies in formalisierten Weiterbildun-
gen wihrend der Arbeitszeit zu tun, da sie sich damit ja als iiberfliissig oder ersetzbar
erwiesen hitten; ihren Moglichkeiten, diesem Dilemma durch Weiterbildung in der
Freizeit auszuweichen, waren durch die zugleich rapide steigende Beanspruchung im
Arbeitsprozel enge Grenzen gesetzt.

Wie wurde angesichts dieser ,,Zange” mehrfacher Dilemmata der Weiterbildungs-
bedarf definiert, und wie wurde er befriedigt?
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2.2 Bedarfsdefinition und die Schwerpunkte
des Weiterbildungsgeschehens

(1) Die Definition des Weiterbildungsbedarfs als Orientierungsgrundlage fiir ent-
sprechende Entscheidungen erfolgte auf zwei Wegen. Zum einen wurden die im
ArbeitsprozeB registrierten Wissensdefizite von den Abteilungen als dringend abzu-
deckender Bedarf an die Personalabteilungen gemeldet; zum anderen gaben die
Personalabteilungen selbst die von auflen kommenden Bildungsangebote an die
Abteilungen als Anregung und Angebot weiter, zuniichst ungefiltert, spéter zuneh-
mend mit kritischer Vorsortierung im Hinblick auf Qualitidt und Preis-Leistungs-
verhéltnis.

In der ersten Zeit wurde der Bildungsbedarf aufgrund der Unkenntnis des tatsédchlich
bendtigten Wissens und weitgespannter Vorstellungen der Abteilungen sowohl
qualitativ als auch quantitativ meist {iberschétzt. Im Rahmen der zunehmend schwie-
rigeren zeitlichen und finanziellen Rahmenbedingungen wurde dann jedoch die
Definition des akuten und sofort zu deckenden Bedarfs zunehmend restriktiver. Der
unter diesen Rahmenbedingungen definierte (und in Weiterbildungsschwerpunkte
umgesetzte) Bedarf ist also in zweierlei Hinsicht als deformiert anzusehen: Zum
einen wurde er in der Regel bereits unter Beriicksichtigung der begrenzten finanzi-
ellen Moglichkeiten knapp definiert oder nachtréglich ,,zurechtgestutzt®; zum ande-
ren wurde nur der akute und im Moment iiberlebenswichtige, nicht auch der 14n-
gerfristige und perspektivisch ausgerichtete Bedarf erfafit.

Nur in einem der untersuchten Betriebe war man — bedingt durch seine Integra-
tion in das sehr ausdifferenzierte Bildungswesen der neuen Muttergesellschaft
— bereits 1993 auf dem Weg zu einer systematischen Erfassung und Definition
auch des langfristigen Weiterbildungsbedarfs auf der Basis personenkonkreter
Ermittlung; im Friihsommer 1994 waren derartige Ansitze zur Bedarfs-
feststellung und ldngerfristigen Weiterbildungsplanung auch in zwei weiteren
Betrieben zu beobachten, die ebenfalls in groBle westliche Konzerne einge-
gliedert worden waren.

(2) Die im Ergebnis der auf diese Weise bestimmten und gefilterten Bedarfsermitt-
lung und -definition gesetzten Schwerpunkte der Weiterbildung waren in den unter-
suchten Betrieben bemerkenswert dhnlich. Um dies — und das Weiterbildungsge-
schehen der ersten Jahre nach der Wende insgesamt — zu veranschaulichen, werden
in der nachfolgenden Ubersicht alle thematischen Komplexe aufgefiihrt, zu denen
Veranstaltungen, Seminare oder Vortragsreihen organisiert oder durchgefiihrt wur-
den; sie sind nach der Haufigkeit ihrer Nennung geordnet (100 % bedeutet, daf3 der
jeweilige Weiterbildungskomplex von allen 16 Betrieben genannt wurde).
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Ubersicht IV-1
Weiterbildungsschwerpunkte

Schwerpunkte Hiufigkeit
BRD-Recht/Gesetze, VO, Normen

(inkl. Umwelt-, Arbeitsschutz, QS) 94 %
PC-Anwendung/Informationstechnik 88 %

Marketing, Vertrieb

(Uberblick und Spezialthemen) 88 %
BWL/Finanzen/Buchfiihrung

(Uberblick und Spezialthemen) 88 %
Sprachausbildung 75 %
Fiihrungskrifteschulungen

(Uberblick: Management, Marktwirtschaft) 69 %
Arbeitsrecht/Personalmanagement 63 %

gewerblich-technische Weiterbildungsmalinahmen
(vorwiegend arbeitsplatzbezogen: Beistellungen,
Einweisungen sowie Befihigungen und Berechtigungen) 63 %

Weiterbildung fiir Meister allgemein
(Recht, Verhaltenstraining) 56 %

Weiterbildung fiir Meister zum IHK-Abschluf3 25 %

Wie diese Ubersicht zeigt, wurde ein besonderer Schwerpunkt zum einen auf
vereinigungsbedingtes Wissen, zum anderen auf sofort benétigtes Wissen gelegt.
Auch zeigt sich, dal Weiterbildung fiir den Produktionsbereich nur in etwa der
Hilfte der Betriebe durchgefiihrt wurde.

Die iiberproportionale Einbeziehung der Verwaltung in Weiterbildungsmaf3nahmen,
die auch in vielen Interviewaussagen betont wurde, war zweifach bedingt: Die
Verwaltung war sehr viel tiefgreifender vom Proze des Umbaus und der Neu-
profilierung der betrieblichen Abteilungsstrukturen betroffen als der Produktionsbe-
reich. Thre Struktureinheiten und Arbeitsgebiete wurden vielfach neu geschnitten,
und es gab (in begrenztem Umfang) Umsetzungen zwischen Abteilungen, wohinge-
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gen die Restrukturierung im gewerblich-technischen Bereich vor allem durch Kap-
pung (SchlieBung oder Ausgliederung von Struktureinheiten) und durch Ausdiin-
nung und, dazu komplementir, Aufgabenerweiterung auf Arbeitsplatzniveau erfolg-
te. Diese Sachverhalte bedingten einen ersten Unterschied im Ausmaf, in dem
Verwaltungskrifte neue fachliche Aufgaben zu bewiltigen hatten. Ein zweiter Un-
terschied liegt darin, dal die Verwaltung in besonders manifester Weise mit den
neuen einigungsbedingten Anforderungen — den neuen Gesetzen und Regelungen
wie auch den neuen Marktbedingungen — konfrontiert war, wihrend vereinigungs-
bedingte Anforderungen an die Arbeitskrifte des Produktionsbereichs anders, weni-
ger deutlich und weniger schlagartig, wenn {iberhaupt, in Erscheinung traten.

(3) Wie hat sich das Weiterbildungsgeschehen im Zeitablauf entwickelt?

Die Verteilung der inhaltlichen Schwerpunkte liber die Jahre 1990 bis 1994 1463t sich
der folgenden Ubersicht entnehmen.

Ubersicht IV-2
Weiterbildungsschwerpunkte nach Jahren (Hiufigkeit der Nennung)

Schwerpunkte 1990 1991 1992 1993 1994 Ges.

1 PC-Anw./In Form.technik 6 7 8 6 6 35
2 Fiihrungskrifteschulung
(Marktw./Management,

spater Sprachen, DV) 7 10 8 8 5 38
3 Marketing/Vertrieb 4 6 7 6 4 27
4 BWL/Buchf./Finanzen 6 9 6 3 3 25
5 Arbeiten.Recht/Personal. managem. 6 9 7 3 3 28
6 BRD-Recht, Gesetze, VO,

Normen (inkl. QS, Umwelt-/

Arbeitsschutz 8 7 6 4 4 29
7 Sprachausbildung 2 5 7 7 5 26
8 Meisterschulungen allg. - 7 8 7 5 25
9 Meisterschulungen IHK/Refa - 1 3 3 1 8

10Gew.-te. WB-Mafin:
(inkl. Befdhig./Berechtigungen) 3 6 7 6 5 27
11Sonstige Themen:

WB fiir Ingenieure (BWL, Refa) -2 - 1 5
WB in Sekretariatskunde - 2 1 1 - 4
Schwerpunkte Gesamtnennung 42 53 71 47 42
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Diese Ubersicht zeigt zum einen die Reihenfolge der Schwerpunkte und damit die
Einschétzungen der Betriebe zur Dringlichkeit des jeweiligen Bedarfs, zum anderen
Schwerpunktverschiebungen im Zeitablauf und zum dritten (in der letzten Zeile der
Ubersicht) die Entwicklung der Vielfalt der in den einzelnen Jahren durchgefiihrten
MaBnahmen.

Zu beachten ist, daB in den — auf der Grundlage der Aussagen der Betriebe zu
den durchgefiihrten MaBnahmen — gebildeten Schwerpunkten die Anzahl der
zu jedem inhaltlichen Komplex durchgefiihrten Veranstaltungen, ihre Dauer
und die Teilnehmerzahlen nicht beriicksichtigt werden konnten. Eine Unterset-
zung der betrieblichen Nennungen mit Angaben zu Anzahl und Dauer der
Kurse sowie Teilnehmerzahlen wiirde natiirlich genauere Aussagen zum Um-
fang der Weiterbildung in diesen Jahren erméglichen und vermutlich auch die
Rangfolge der Schwerpunkte verdndern; die Aussage zur Vielfalt der Weiter-
bildung in den einzelnen Jahren wiirde hingegen dadurch wohl eher verstirkt.

Die Ergebnisse dieser Ubersicht stiitzen qualitative Aussagen der Interviewpartner
zu Schwerpunkten und Schwerpunktverschiebungen:

Auffallend ist der iiberragende Anteil von Fiihrungskrifteschulungen sowohl in der
Rangfolge der einzelnen Jahre als auch insgesamt (letzte Spalte); dichtauf folgen PC-
Schulungen. Alle tibrigen Schwerpunkte wurden insgesamt annéhernd gleich hiufig
genannt, die Unterschiede und damit Schwerpunktverschiebungen zeigen sich im
Zeitablauf. Stark schematisiert ergibt sich folgendes Bild: 7990 war das Jahr der
ersten Weiterbildungen von Fiihrungskriften und vereinzelter Uberblicksveran-
staltungen fiir Fachkrifte insbesondere aus der Verwaltung. 1991/92 war das Jahr der
Vermittlung von Spezialwissen fiir breite Beschéftigtengruppen in der Verwaltung.
Ab 1993 war der erste Nachholbedarf im Verwaltungsbereich im wesentlichen
abgedeckt, es folgten vertiefende Spezialausbildungen fiir einzelne Arbeitnehmer
sowie turnusmifige Weiterbildungen fiir bestimmte Beschéftigtengruppen; Weiter-
bildung in Sprachen und PC-Anwendung kam hinzu, und im gewerblich-technischen
Bereich setzte nun Weiterbildung fiir neue Technik ein.

Die Vielfalt der WeiterbildungsmaBnahmen stieg, wie die Zahl der Gesamtnennungen
pro Jahr (letzte Zeile der Tabelle) zeigt, im Jahr 1991 an, hatte 1992 ihren Hohepunkt
und ging 1993 und 1994 deutlich zuriick; ein Sachverhalt, der sowohl auf das
Erreichen einer ersten Séattigung des Nachholbedarfs und das Einschwenken auf
einen ,,Normalbedarf* als auch auf die sich verschirfenden finanziellen Restriktio-
nen bzw. die restriktiveren Politiken der neuen Eigentiimer zuriickgefiihrt wurde.

Nach diesem ersten Uberblick geht es nun darum, die sich in diesem Geschehen —
dieses bestimmend und durch dieses bestimmt — herausbildenden neuen betrieb-
lichen Weiterbildungspolitiken und -infrastrukturen herauszuarbeiten.
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3. Die Neuformierung der betrieblichen Weiterbildungspolitik

Wo ist angesichts der skizzierten restriktiven Rahmenbedingungen und bestimmter,
offenbar auBerordentlich durchsetzungsfahiger (von besonders durchsetzungsfihi-
gen Instanzen wie Geschiftsleitungen und Abteilungsleitern vertretener) Weiter-
bildungsprioritdten vor allem fiir Fithrungskréfte und Verwaltung iiberhaupt Raum
fiir betriebliche Weiterbildungspolitik im engeren Sinn, fiir Gestaltung und Entschei-
dung?

Zur Beantwortung dieser Frage ist zundchst zu kldren, wo Weiterbildungspolitik in
den neuen betrieblichen Hierarchien verortet wurde und wer ihre Tréger und Instan-
zen waren (Abschn. 3.1); auf dieser Grundlage ist nach ihrer Neuformierung als
Politik iiber eine Summierung von Einzelmafnahmen hinaus zu fragen, d.h. nach
Konzepten der Systematisierung von EinzelmaBinahmen (Abschn. 3.2).

3.1 Die Neuverortung der betrieblichen Weiterbildungspolitik
und ihre Akteure

Mit der Auflosung der fritheren Verortung von Weiterbildungspolitik im Direktorat
Kader und Bildung wurden neue Zuordnungen, Kompetenzen und Verantwortlich-
keiten notwendig und — in verschiedenen Varianten — geschaffen. Neue Losungen
der Verortung wurden ausprobiert, in einer Reihe von Betrieben kam es zu einem
Pendeln zwischen zentralen und dezentralen Zustindigkeiten. Die meisten Betriebe
haben inzwischen (wieder) zu einer Balance zwischen Geschiftsleitung, Personal-
abteilung und Fachabteilungen gefunden; insgesamt sind sie jedoch zu recht ver-
schiedenartigen Losungen gelangt.

Konkreter bedeutet dies:

(1) Vom November 1989 bis Herbst 1990 waren die untersuchten Betriebe in einer
kurzen ,,anarchischen” Phase relativ autonom. Schon zu dieser Zeit zeigten sich
unterschiedliche Ansétze der spateren Weiterbildungspolitik: In manchen Betrieben
waren die Strukturen relativ trige und perpertuierten sich 1990 noch iiber Monate,
wihrend sich in anderen die fiir Personal und Bildung zustdndigen Personen und die
(sich auflosenden) Struktureinheiten relativ schnell auf das neue Bildungssystem
umorientierten. Dann entstanden neue Abhéngigkeiten: von der Treuhand oder von
den neuen Eignern nach der Privatisierung, indirekt auch schon in deren Vorfeld
durch die Forderungen potentieller Kéufer an die Treuhand, die Betriebe in bestimm-
ter Weise zu restrukturieren. Soweit sie im Untersuchungszeitraum privatisiert wurden,
unterlagen die untersuchten Betriebe mit einer Ausnahme dem strukturierenden
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Einflu} der Weiterbildungspolitik der Konzerne, in die sie eingegliedert wurden.
Dies bedeutete zum einen, dal} sie die firmeneigenen Bildungszentren in den alten
Bundesldndern bzw. im Westteil Berlins bei der Durchfiihrung von Weiterbildungs-
mafBnahmen ,,zu beriicksichtigen” hatten und damit zwangsldufig mit den hohen
Kosten dieser Zentren konfrontiert wurden. Zum anderen wurde von der Konzern-
eingliederung auch die Entscheidung zwischen zentraler oder dezentraler Verortung
von Weiterbildungspolitik beeinfluf3t, die im folgenden ausfiihrlich dargestellt wird:

Generell wurden die grundsitzlichen weiterbildungspolitischen Entscheidungen,
wie etwa die zur Ausgliederung oder SchlieBung von Bildungseinrichtungen, zur
GroBenordnung des Bildungsbudgets, zu seiner Zentralisierung oder Dezentralisie-
rung und zu den groflen Schwerpunkten bzw. Programmen der Weiterbildung, auf
Vorstands- bzw. Geschiftsleitungsebene getroffen. In dem dadurch abgesteckten
Rahmen blieb es (dhnlich wie frither) zunidchst Aufgabe der Personalabteilungen,
Weiterbildung zu organisieren bzw. zu gestalten. Auf der Ebene der Verteilung von
konkreten Entscheidungskompetenzen allerdings zeigten sich deutliche Unterschie-
de in der Frage, ob Weiterbildungsentscheidungen von den Personalleitern oder von
den Fachabteilungen oder in spezifischen Abstimmungsverfahren zwischen diesen
getroffen wurden. Wenngleich zunéchst in Ankniipfung an frithere Strukturen die
formale Verantwortung fiir Weiterbildung im Personalbereich verblieb, gab es zu-
nehmend Auflosungserscheinungen: Gewichtige Entscheidungen wie etwa die zur
Weiterbildung von Nomenklaturkadern entfielen, die Geschiftsleitungen trafen héu-
figer Entscheidungen iiber strategische Bildungsmafinahmen, und vor allem traten
die Abteilungsleiter zunehmend mit dringenden Bildungsbedarfen direkt an die
Geschiiftsleitungen heran. Begiinstigt durch die Uberforderung der Personalabtei-
lungen durch Personalabbau und Personalselektion begannen sich Tendenzen aus-
zubreiten, Weiterbildung an den Personalabteilungen vorbei direkt zu organisieren:
Tendenzen, die in den Folgejahren zum Teil nur schwer wieder zuriickzudriangen
waren.

Nach einer Phase der ,,Anarchie®, des Ausprobierens nach dem Muster von Versuch
und Irrtum (in mehreren Betrieben gab es mehrfache Wechsel der Weiterbildungs-
politik) und der Neuformierung der Personalabteilungen selbst (vgl. Kap. III) kam
es allerdings auch auf dieser Ebene unterhalb der Geschiftsleitungen frither oder
spiter zu grundsitzlichen Festlegungen hinsichtlich des weiteren Verbleibs der
Entscheidungskompetenz fiir Weiterbildung. Die neuen Festlegungen gingen in der
Regel von den formal eben nicht revidierten Zustéindigkeiten der Personalabteilun-
gen aus, beriicksichtigten aber in unterschiedlicher Weise die neueren Entwicklun-
gen: sowohl durch dezidierte Ubertragung weiterbildungspolitischer Entschei-
dungskompetenzen auf die Abteilungen als auch durch arbeitsteilige Kompetenz-
verteilungen zwischen Personalabteilungen und Abteilungsleitern und darauf bezo-
gene Abstimmungsverfahren.
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Ubersicht IV-3:
Verortungen weiterbildungspolitischer Kompetenzen

Betr. Budget Organisat. Inhalt Teiln.
Jahre 92/93/94 92/93/94 92/93/94 92/93/94
Sp. 1 2 3 4 5
Cl P->A P->A-p? P->A P>A
C2 P=P P=P Pa =Pa Pa=Pa
C3 P=P P=P Pa =Pa A=A
El A=A P->A A=A A=A
E2 P=P P=P P=P Pa =Pa
E3 P=P P=P Pa-> A Pa-> A
E4 P=P P=P P=P A ->Pa
M2 P->A P>A P>A Pa->A
M4 A=A P=P Pa = Pa A=A
M35 P/A = P/A P=P Pa = Pa A ->Pa
S2 P->A P->A-p? A=A A=A
Legende: P = zentralisiert bei Personalabteilung
A = dezentralisiert bei Fachabteilungen
P/A = definierte Funktionsteilung zwischen P und A
Pa = Federfilhrung P, Mitwirkung A
-p? = Ansitze bzw. Uberlegungen zur Rezentralisierung

Die vorstehende Ubersicht zeigt die Verortung der Entscheidungskompetenzen
und — im Fall von Veridnderung — die entsprechenden Verlagerungen. Nicht in
die Darstellung einbezogen sind Betriebe, in denen es im Untersuchungs-
zeitraum nicht zu tragfihigen Festlegungen kam oder die neuen Eigner eine
»freihdndige* Weiterbildungspolitik mit ad-hoc-Entscheidungen betrieben; ins-
gesamt stiitzt sich die Darstellung deshalb nur auf elf der sechzehn untersuchten
Betriebe.

Um die Vielfalt der ,,Modelle* der Verortung von Weiterbildungspolitik, die in den
Betrieben festgestellt wurde, einigermalen sachgerecht wiedergeben zu koénnen,
wurden die Entscheidungskompetenzen aufgefichert in mehrere Dimensionen: Ver-
antwortung fiir das Weiterbildungsbudget, fiir die Organisation von Weiterbildungs-
mafBnahmen, fiir ihre Inhalte und fiir die Auswahl der Teilnehmer. Mit Hilfe dieser
Dimensionen lassen sich Arbeits- und Funktionsteilung zwischen Personal- und
Fachabteilung beschreiben und vier Muster (Typen) der Verortung feststellen.
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Verwaltung des Budgets durch die Personalabteilung beinhaltet hiufig die Planung
nach Abteilungen. Wiederum hiufig, aber nicht generell, werden diese Planungen
den Abteilungen informatorisch oder als verbindliche Linie mitgeteilt. ,,P* behielt
sich in der Regel nicht nur eine Budgetreserve, sondern auch Umverteilungen und
die Genehmigung von MaBnahmen im Rahmen dieser Limits vor. Alle diese Fille
sind in der Ubersicht als Budgetverwaltung ,,P“ charakterisiert. Als ,,A“ werden nur
Félle aufgefiihrt, in denen die Abteilungen tatséchlich eigene Budgets erhielten, iiber
die sie in eigener Verantwortung verfiigen konnten.

Die Organisation der WeiterbildungsmaBnahmen ist sowohl mit der Auswahl exter-
ner Bildungstréger als auch mit der Verantwortung fiir die Kosten verbunden. Beides
verlangt ein gewisses Know-how und Arbeitsaufwand, daher waren die Abteilungen
wenig daran interessiert, diese Kompetenzen zu iibernehmen. Entscheidungen in
dieser Richtung wurden eher von der Geschiftsleitung als Konsequenz aus der
Dezentralisierung der Budget-, inhaltlichen und Auswahlkompetenz gefillt. Teil-
weise waren die Abteilungen mit der Organisation iiberfordert, was zu Rezentralisie-
rungstendenzen fiihrte.

Die Bestimmung der Weiterbildungsinhalte war 1992/93 in hohem Mafe Sache der
Personalabteilungen, da sie sowohl vom Umfang her als auch im Hinblick auf die
Funktionstiichtigkeit des Betriebs von solcher strategischer Bedeutung waren, dal
sie die Kompetenzen der einzelnen Abteilungen iiberschritten hitten. Dennoch
wurden die fachlich-inhaltlichen Interessen der Abteilungen beriicksichtigt, es kam
in mehreren Betrieben zu Abstimmungsverfahren zwischen P und A (,,Pa“) im
Interesse einer prazisen Festlegung der notwendigen Inhalte, z.B. in Berufsbildungs-
kommissionen. In der Mehrheit der Betriebe wurden Weiterbildungsbedarfe ermit-
telt, teils formlos, teils methodisch ausgefeilt. Funktion dieser Bedarfsermittlungen
war es, Konsens und Berechenbarkeit zwischen den Abteilungen und der Personal-
abteilung (wieder) herzustellen, aber auch, der Personalabteilung Wissen in bezug
auf Bildungsbedarfe der Abteilungen zu verschaffen und damit ihre Rolle zu stirken.

Die Auswahl der Teilnehmer fiir Bildungsmafnahmen erfolgte schon 1992/93 vor-
wiegend durch die Abteilungen, wenn nicht véllig in deren Eigenverantwortung,
dann zumindest nach Absprache mit P (,,Pa“). Letztgiiltige Entscheidung der Perso-
nalabteilung in dieser Frage gab es nur in einem Fall. Die Kompetenz der Abteilungs-
leiter war umso bedeutungsvoller, als es ja nicht einfach um die Auswahl von
Bildungsteilnehmern ging, sondern um die von Arbeitskriften, die ldngerfristig in
den Abteilungen bleiben sollten — eine Entscheidung, die sich die Abteilungsleiter
nicht aus der Hand nehmen lassen wollten. Dazu kam ihr Interesse, die Abwesen-
heiten bestimmter Arbeitskrifte und deren Dauer mitzubestimmen.

Insgesamt bedeuten auch eine zentrale Verwaltung des Budgets und eine zentral
gesteuerte Ermittlung des Bildungsbedarfs nicht unbedingt eine Schmilerung des
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Einflusses der Abteilungen. In fast allen Betrieben bestimmten die Abteilungen nicht
nur, welche Mitarbeiter Weiterbildungsmafnahmen besuchen sollten, sondern hat-
ten auch mehr oder minder groBen EinfluBl auf die Themen. In einem Betrieb war —
trotz zentralen Budgets — der EinfluB} der Abteilungen auf Inhalt und Form so grof,
dafl das Weiterbildungsprogramm praktisch von unten nach oben entstand und die
Personalabteilung sich als ,,Dienstleister ansah.

Diese Muster der Verteilung von Entscheidungskompetenzen waren, wie erwéhnt
und auch der Ubersicht IV-3 zu entnehmen, im Zeitablauf nicht stabil. Von 1992 bis
1994 gab es gewisse Verdnderungen in Richtung auf dezentrale Losungen: drei
Betriebe haben in diesem Zeitraum den Abteilungen mit dem Budget auch die
Verantwortung fiir Weiterbildungsentscheidungen auf den anderen Gebieten iiber-
tragen; in zwei anderen Betrieben wurden in bestimmten Fragen bestehende Kom-
petenzen der Abteilungen weiter ausgebaut; in einem weiteren Betrieb wurde nach
einer zunichst zentralistischen, dann dezidiert dezentralen Losung eine Kombination
beider Prinzipien realisiert, so daf dies als Fall einer Rezentralisierung anzusehen ist.

Im Ergebnis dieser verschiedenen Entwicklungen und unter Einbeziehung vorher
ausgeklammerter Betriebe lassen sich folgende vier (Ideal-)Typen der Verortung von
Weiterbildungspolitik herausarbeiten:

Beim ,,P“-Typ einer zentralisierten Weiterbildungspolitik ist die Personalabteilung
an allen Entscheidungen beteiligt oder trifft sie selbst. Die Organisation lduft iiber
sie, sie verwaltet das Budget. Sie 143t Bedarf und individuelle Bildungsdefizite in den
Abteilungen erfassen, plant und bietet dann entsprechend den von ihr (nach Konsul-
tation mit der Geschiftsleitung) gesetzten Prioritdten Weiterbildung an. Forderungen
der Abteilungen ,auBer der Reihe* werden beraten, unter Umsténden akzeptiert,
optimiert und organisiert. Diesem Typ lassen sich drei der untersuchten Betriebe
relativ eindeutig zuordnen.

Beim ,,A“-Typ einer dezentralen Weiterbildungspolitik ist das Budget auf die
Fachabteilungen aufgeteilt, sie sind verantwortlich fiir Inhalte und Kosten, sie for-
dern ggf. (auch kurzfristig) externe Maflnahmen an. Die Personalabteilung hat nur
informierende, teilweise organisierende und koordinierende Funktion. Im Fall be-
sonders ausgepriigter Dezentralisierung organisieren die Fachabteilungen sogar die
MaBnahmen selbst. Diesem Typ sind vier Betriebe zuzurechnen.

Bei den ,,P/A“- bzw. ,Pa“-Typen, d.h. Kombinations- oder Mischformen bestehen
sowohl in den Personalabteilungen als auch in den Fachabteilungen Bildungs-Know-
how und Orientierungen, die zwar unterschiedlich, aber konsensfihig sind. Im
Ergebnis kommt es zu einer ,,Gewaltenteilung® zwischen Personalabteilung und
Fachabteilungen. Dieser Typ war in vier Betrieben anzutreffen.
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Beim ,,F*“-Typ einer ,freihindigen Weiterbildungspolitik ad hoc* entscheidet der
Eigentiimer bzw. Geschéftsfiihrer von Fall zu Fall. Die finanziellen Ressourcen und
Priorititen sind weder fiir die Personalabteilung noch fiir die Fachabteilungen trans-
parent, jedoch konnen die Abteilungsleiter unmittelbar an den Geschiftsfithrer
herantreten, der dann freihiindig entscheidet. Dieser Typ bestimmt mehr oder minder
ausgeprégt in fiinf Betrieben das Bild. ’

(2) Zur Pluralitit der Managementinstanzen, die — wie gezeigt — die Kompetenz fiir
Weiterbildungspolitik beanspruchten und allein oder in spezifischen Formen des
Zusammenwirkens libernahmen, kamen im Zuge des Systemtransfers zusitzliche
neue Akteure, die betriebliche Weiterbildungspolitik mehr oder minder beeinfluiten:
neben den (im folgenden Kapitel zu behandelnden) betriebsexternen Bildungsein-
richtungen mit dem Sog ihrer Bildungsangebote sowie den Organen der Arbeitsver-
waltung mit ihren Forderentscheidungen waren dies vor allem die Betriebsrite und
die von ihnen mitbesetzten Gremien.

Die EinfluBmoglichkeiten der Betriebsriite waren in den untersuchten Betrieben
nach verschiedenen Aussagen wesentlich grofler als die der frilheren Betriebs-
gewerkschaftsleitungen, die damals dem Betriebsplan einschlieSlich des Kader- und
Bildungsplans zustimmen mufBten. Der Einflufl der Betriebsrite zeigte sich insbeson-
dere in den groBeren Betrieben in der Einrichtung von parititisch besetzten Bildungs-
kommissionen (in sechs der untersuchen Betriebe dauerhaft, in drei weiteren vor-
iibergehend der Fall) und im Abschlufl von Betriebsvereinbarungen. Aber auch in
den anderen Betrieben wurden Bildungsfragen, vor allem Fragen der Erstausbildung,
vom Personalausschufl bzw. einer entsprechenden paritdtischen Kommission mit-
behandelt. In manchen Betrieben war der Betriebsrat zeitweise direkt oder tiber eine
paritdtische Kommission in der Lage, nennenswerten Einfluf auf Umfang und
Inhalte der Weiterbildung auszuiiben, wurde also faktisch auch zu einem Akteur der
betrieblichen Weiterbildungspolitik. In anderen Betrieben hielten die neuen Eigner
einen prononcierten Gegenkurs zum Betriebsrat, um seinen Einfluf} auf die betrieb-
liche Weiterbildung moglichst stark zu reduzieren. Es gab auch Betriebsriite, die von
sich aus gar nicht versuchten, auf diesem Gebiet spiirbaren Einflul zu gewinnen (in
7 Fillen). Das Gewicht der Einfliisse des Betriebsrates war, soweit erkennbar,
wesentlich davon abhingig, welche Stellung er sich zur Zeit der Wende (1990)
gegeniiber der Geschiftsleitung geschaffen hatte; die jeweiligen Machtkonstellationen
farbten auch auf die Weiterbildungspolitik ab, wenngleich diese auch bei den Be-
triebsriten, dhnlich wie bei Geschiftsleitungen und Personalabteilungen, gegeniiber
Personalabbau und Restrukturierung nur nachgeordnete Aufmerksamkeit fand.

Welche inhaltlichen Ziele von Betriebsratspolitik in bezug auf Weiterbildung lieBen
sich feststellen?
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Eine zentrale Orientierung der Betriebsratspolitik bestand zunéchst darin, fiir die zu
entlassenden Arbeitskrifte die Weiterbildung als ,,Mitgift”, als soziale Abfederung
zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen durchzusetzen. Diese Aufgabe band vor
allem in den ersten Jahren ihre Krifte in groBem Umfang. Soweit diese Beschiftigten
noch Angehérige des Betriebs waren, der Betriebsrat also ihre Interessen zu vertreten
hatte und diese Mitarbeiter ihre entsprechenden Interessen auch selbst deutlich
artikulierten, verfiigten die Betriebsrite hier auch iiber eine gewisse Durchsetzungs-
kraft.

Die Betriebsrdte machten ferner ihren EinfluB geltend, um zu verhindern, daf}
Bildungseinrichtungen geschlossen oder ausgegliedert wurden. Groflere Aufmerk-
samkeit als der Weiterbildung widmeten sie der Berufsausbildung, der Fortfiihrung
der Ausbildung von Jugendlichen, deren Ausbildung noch nicht abgeschlossen
war'®, und der (wenn auch zeitlich begrenzten) Ubernahme dieser Jugendlichen.
Wenn sie in den parititisch besetzten Bildungskommissionen an der strategischen
Ausrichtung von Weiterbildungskonzepten und -programmen mitwirkten, hatten sie
teilweise auch die Chance einer konkreten Mitbestimmung iiber einzelne MaBinah-
men und Teilnehmer; in drei der untersuchten Betriebe erlangten die Listen mit
MafBnahmen und Teilnehmern erst nach Zustimmung des Betriebsrats Verbindlich-
keit.

Die Aufmerksamkeit der Betriebsrite richtete sich aulerdem (allerdings weitgehend
erfolglos) auf die Ausgewogenheit von Weiterbildung fiir alle Gruppen von Arbeit-
nehmern; teure Maflnahmen fiir das Topmanagement wurden ebenso kritisiert wie
die Vernachldssigung der gewerblich-technischen Arbeitnehmer. Eine dariiber hin-
ausgehende, auf die Belange spezifischer Arbeitskréftegruppen ausgerichtete Weiter-
bildungspolitik — etwa eine strategische Politik der Stiarkung bestimmter Gruppen —
war nicht festzustellen; nur in einem Betrieb, der relativ friihzeitig privatisiert und
in dem die Geschéftsleitung mit Personalentwicklung begonnen hatte, konnte auch
auf Betriebsratsseite eine differenziertere Politik — zumindest in bezug auf eine
bestimmte Gruppe, die Meister — konstatiert werden.

Zusammenfassend ist zu sagen, daBl die Betriebsrite zumindest in einem gréferen
Teil von Betrieben die Prozesse der Weiterbildung kritisch begleitet haben, daf sie
in gewissem Umfang fiir eine Thematisierung von Weiterbildung und fiir ihre
Verhandlung in den entsprechenden Gremien gesorgt haben, daf sie jedoch nur in
einigen wenigen Betrieben iiber grofleren EinfluBl verfiigten, in den meisten nicht
(mehr). Sie konnten von daher dem wachsenden Einfluf der Abteilungsleiter nichts
Nennenswertes entgegensetzen.

18  Imiibrigen auch der Fortfithrung von laufenden Techniker- und Fachschulausbildungen, soweit sie
in betrieblichen Einrichtungen stattfanden.
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3.2 Die Neuformierung von Weiterbildung als betriebliche Politik

Kann man angesichts der geschilderten Pluralisierung der Akteure mit weiterbildungs-
politischen Kompetenzen und angesichts der in nicht wenigen Betrieben gewichti-
gen Rolle der Abteilungsleiter iiberhaupt von Weiterbildungspolitik des Betriebs
sprechen, oder ist die Situation nicht eher als ein Sammelsurium von Einzelmafinah-
men zu charakterisieren? Wie weit lassen sich wesentliche Elemente von betriebli-
cher Politik ~ Konzepte, darauf bezogene Instrumente, Durchsetzungspotentiale und
Kontrollen — feststellen, die aus den Personalabteilungen und ihren Weiterbildungs-
beauftragten tatséchlich Instanzen von Weiterbildungspolitik des Betriebs machen,
Strukturen bilden und damit auch Daten fiir die kiinftige Entwicklung setzen?

Die Situation ist differenziert zu betrachten.

(1) In allen Betrieben gab es zunichst eine eher anarchische Situation des Zugriffs
aller irgendwie einschlédgig Interessierten auf Weiterbildung, mit unterschiedlichen
Zugriffsmoglichkeiten je nach hierarchischem Niveau, Agilitit und Durchsetzungs-
potentialen natiirlich, aber doch breit gestreut; eine Phase, die von betrieblicher Seite
her durch GroBziigigkeit charakterisiert war, im nachhinein als ,,Bildungs-Chaos®,
,.Bildungs-Wildwuchs* etc. charakterisiert und als nicht sehr effizient angesehen
wird, aber wohl doch eine wichtige Funktion fiir die Mobilisierung der Beschiftigten
fiir Weiterbildung trotz der verunsichernden Umbruchsituation hatte.

Etwa ab Mitte 1990 aber bemiihte sich die iiberwiegende Zahl der Untersuchungs-
betriebe, die Weiterbildung zu kanalisieren, zu steuern und das betriebliche Bil-
dungswesen insgesamt zu resystematisieren. Mit dem Begriff ,, Resystematisierung “
werden die folgenden Prozesse zusammengefafit: die Erfassung des Weiterbildungs-
bedarfs; die Sondierung der Bildungsangebote und externen Bildungstriger; die
Erarbeitung von Konzeptionen; die systematische Organisation des Weiterbildungs-
geschehens; die Schaffung von geeigneten Rahmenbedingungen und Kontrollen
sowie die Schaffung von Verbindlichkeit fiir weiterbildungspolitische Entscheidun-
gen. Mit dieser Definition von Resystematisierung sind Instrumente benannt, die
keinen zwingenden Zusammenhang mit einer Zentralisierung von weiterbildungs-
politischen Entscheidungen unterstellen, sondern diese Frage bewuft offenlassen.

Die ab 1990 einsetzenden Politiken einer Resystematisierung sind sowohl vom
Zeitpunkt als auch von den Formen und Instrumenten her in den untersuchten
Betrieben sehr unterschiedlich ausgeprigt: Eine erste Gruppe von acht Betrieben hat
bereits sehr friihzeitig (1990) erste Schritte zur Resystematisierung unternommen.
Fiinf weitere Betriebe haben zunichst eher eine Abwartehaltung eingenommen, sich
etwas treiben lassen; aber auch in dieser Gruppe mit etwas verzdgertem Start
iiberwogen die Betriebe, die 1991, spitestens 1992 mit einer Resystematisierung
begannen. (Bei den Nachrecherchen in 1994 mufite allerdings festgestellt werden,
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daB es in beiden Gruppen Betriebe gab, in denen die ersten Ansitze einer
Resystematisierung steckengeblieben oder abgebrochen worden waren.) In einer
dritten Gruppe mit drei Betrieben wurde die Resystematisierung erst sehr spét im
Untersuchungszeitraum (Ansétze Ende 1993) oder gar nicht in Angriff genommen.

(2) Um die Unterschiede im Resystematisierungsprozefl zu veranschaulichen, seien
im folgenden ausfiihrlicher die Entwicklungen in zwei Betrieben nachgezeichnet, die
gewissermaflen am oberen und am unteren Ende einer gedachten Skala der Resyste-
matisierung stehen:

Das Beispiel des Betriebs C1

%gnssystem entsteht

Zum Hintergrund: Die wirtschaftliche Situation des Betriebs war bis .1992
durch eine gute Auftragslage und rentable Produktion charakterisiert. 1994
ging die Auslastung zuriick, hohe Anteile von Ostexporten und auslaufende
Hermes-Kredite erzeugten Unsicherheit. Bis 1993 bestand eine starke Gruppe
Personalentwicklung mit personeller Kontinuitét der fritheren Verantwortli-
chen fiir Erwachsenenqualifizierung (Direktor K/B, Leiter der BAK, Leiter
Ausbildung und Erwachsenenqualifizierung). Der Betrieb wurde im Oktober
1992 privatisiert. Bis Mai 1994 war die Belegschaft auf 36 % der Ausgangs-
grofe reduziert.

Der Resystematisierungsprozefl der Weiterbildungspolitik begann bereits im
Sommer 1990. Damals wurde mit dem gezielten Abbau von Wissens- und
Informationsdefiziten durch spezielle, zum Teil langfristig angelegte Weiter-
bildungsveranstaltungsreihen begonnen, die mit darauf aufbauenden Reihen
bis 1992 fortgesetzt wurden. Man entwickelte ein gezieltes Auswahlsystem der
Teilnehmer ,,von oben nach unten“ (Kaskadenprinzip), das mit der obersten
Fiihrungsebene begann, aber schon ab Herbst 1990 in eine schritt- und stufen-
weise Weiterbildung aller Leitungsebenen bis zam Meister sowie der Mitarbei-
ter der Verwaltung iiberging. Fiir die ab 1992 verstirkt und vorwiegend intern
durchgefiihrten MaBnahmen wurde auf dem Betriebsgelidnde ein Bildungs-
center eingerichtet. Bereits im Herbst 1990 wurde zur Schaffung von Verbind-
lichkeit eine Betriebsvereinbarung zur Weiterbildung verabschiedet und ein
parititisch besetzter Bildungsausschufl gegriindet. Im Mérz 1992 wurde die
Betriebsvereinbarung dahingehend novelliert, dal nun Weiterbildung nur noch
entsprechend den Erfordernissen des Betriebs erfolgen sollte und dafl die
Weiterbildungskosten ermittelt und bei freiwilligem Verlassen des Betriebs
zuriickgezahlt werden sollten. Durch Erarbeitung einer Potentialanalyse (1/91),
einer Personalentwicklungskonzeption (2/92) und einer Bildungsbedarfsanalyse
(3/92) erfolgte eine Konkretisierung und Objektivierung der Bedarfsermitt-
lung. Fir 1992 wurde schlieflich ein betriebliches Weiterbildungsprogramm
erarbeitet, das halbjihrlich aktualisiert werden sollte. Bis 1992 bestand auch ein
groBes Weiterbildungsbudget.
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Ab 1993 allerdings wurde das Budget auf 10 % der urspriinglichen Grofie
reduziert und Weiterbildung sehr stark zuriickgefahren. Seit 1994 schlieBlich
gibt es keinen fiir Weiterbildung Verantwortlichen mehr, seine Aufgaben
werden an anderer Stelle mit wahrgenommen.

Dieses Beispiel zeigt einerseits besonders weitreichende Ansétze zur Neuformierung
und Resystematisierung von Weiterbildungspolitik auch unter dem Druck kurzfristi-
ger Bedarfe; es zeigt aber auch, da auch solche weitgediehenen Anséitze bei neuen
betriebspolitischen Zielsetzungen durch neue Eigner vollig wegbrechen konnen.

Das Beispiel des Betriebs M1

Zum Hintergrund: Bei diesem Betrieb fallen eine bis 1993 unklare Situation in
bezug auf Privatisierung und kiinftige Strukturen, eine iiberdurchschnittlich
hohe Entlalquote sowie eine besonders frilhe Ausgriindung der Bildungsein-
richtungen zusammen mit einer volligen Neubesetzung der Personalabteilung
ohne Kontinuitit im Weiterbildungspersonal.

In diesem Betrieb gab es bis 1993 eine vollstindige Abwartehaltung in bezug
auf die Weiterbildung der Beschiftigten. Weiterbildung erfolgte nur fiir Entlas-
sene bzw. in Kurzarbeit und ABM befindliche Mitarbeiter. Es gab keinerlei
Betriebsvereinbarung, auch der Betriebsrat hielt dieses Politikfeld fiir nicht
relevant. Erst mit der Privatisierung des Unternehmens in 9/1993, die eine klare
wirtschaftliche Perspektive schuf, wurden erste Weiterbildungsaktivititen und
Kontakte zur ausgegriindeten Bildungseinrichtung aufgenommen.

Dieses Beispiel illustriert die Situation eines mehrjdhrigen weiterbildungspolitischen
Vakuums, in dem die Weiterbildung der Initiative der Beschéftigten iiberlassen
blieb. Ob sich mit dem Anlaufen des Weiterbildungsgeschehens Ende 1993 auch
dessen Resystematisierung verbindet, konnte im Untersuchungszeitraum noch nicht
festgestellt werden.

Die (hier nicht im Detail darzulegende) Analyse der Ursachen der Unterschiede
zwischen den Entwicklungen in den untersuchten 16 Betrieben brachte einige inter-
essante Ergebnisse:

Zum einen gibt es bei den untersuchten Betrieben keinen eindeutigen Zusammen-
hang zwischen dem Zeitpunkt der Privatisierung und dem Beginn der Resyste-
matisierung und keine durchgiingige Abhéngigkeit des Beginns der Resystematisierung
von der Grofle des Personalabbaus. Hingegen besteht ein starker Zusammenhang
zwischen personeller Kontinuitit, d.h. der Befassung von ehemals fiir Erwachsenen-
qualifizierung verantwortlichen Personen aus Betriebsschulen oder Personalabtei-
lungen und dem Beginn von Resystematisierungsansitzen. Die Vertrautheit dieser
Personen mit Qualifikationsstand und Qualifizierungsgewohnheiten der Beschiiftig-
ten und mit den Methoden und Traditionen der Erfassung von Weiterbildungsbedarf,
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seiner Umsetzung in Lehrpldne sowie mit der Organisation und Durchfithrung von
Mafinahmen hat erkennbar Friichte getragen. Nach dem Wegfall dieser Kontinuitéiten
durch Auswechslung dieser Personen in einzelnen Fillen kamen bestehende Resy-
stematisierungsansétze weitgehend zum Stillstand, wenn nicht zwischenzeitlich eine
Einbindung in das ausdifferenzierte konzerneigene Weiterbildungswesen des neuen
Eigners erfolgt war.

Schlielich war natiirlich die wirtschaftliche Situation und Perspektive des Betriebs
von erheblicher Bedeutung, weniger fiir den Beginn als fiir die Fortsetzung und
stabile Weiterfithrung von Systematisierungsansitzen; eine nicht unwesentliche Rolle
spielte hierbei auch das Vorhandensein oder Fehlen eines stabilen (Weiter-)Bil-
dungswesens im neuen Stammunternehmen.

4. Die Infrastrukturen betrieblicher Weiterbildung zwischen
Abbruch, Neuformierung und Ausgriindung

Welches Schicksal erfuhren die personellen und sachlichen Infrastrukturen der
betrieblichen Weiterbildung im Restrukturierungsproze3? Wurden sie, wie in den
westlichen Medien vielfach zu lesen, alle mit der Einfiihrung der Marktwirtschaft
,abgebaut”, so dal die Durchfilhrung von Weiterbildung nur noch in externen
Einrichtungen erfolgen kann und Weiterbildungspolitik und -durchfiihrung in ge-
trennten Hinden liegen? Die Situation ist komplizierter:

(1) Zunéchst war die Ausgangssituation des Umbruchs weniger eindeutig als oft
unterstellt: Zwar bestand in der Tat das typische Muster des Weiterbildungssystems
der DDR darin, dafl Weiterbildung im wesentlichen Sache der Betriebe und kaum
Sache externer Institutionen war, dafl sie also vor allem verortet war in Betriebs-
akademien oder Betriebsschulen, die ihrerseits Betriebsberufsschulen, Betriebs-
akademien und die Abteilung Polytechnik zusammenfafiten. Doch waren die festen
personellen Kapazititen dieser betrieblichen Weiterbildungsinfrastrukturen haufig —
vor allem im Verhéltnis zur Erstausbildung — relativ klein, da man in grofem Umfang
mit betrieblichen und betriebsexternen Honorardozenten arbeitete. Vor allem aber
gab es von diesem typischen Muster einer innerbetrieblich durchgefiihrten Weiter-
bildung in nicht unerheblichem Umfang Abweichungen: Wie im Rahmen der Unter-
suchung (in 5 Fillen) zu rekonstruieren war, gab es Betriebe, die nur iiber organi-
satorische Kopfstellen fiir Weiterbildung verfiigten und ihren Weiterbildungsbedarf
an den Betriebsakademien ihrer jeweiligen Kombinate, anderer Kombinatsbetriebe
oder fremder Betriebe des Territoriums deckten. Diese Ausgangssituation bedeutet,
daB die ostdeutschen Betriebe gewisse Erfahrungen damit hatten, Weiterbildungs-
aktionen auch groen Umfangs, wie sie in der DDR aufgrund ministerieller Auflagen
regelméBig durchgefiihrt werden muften, auch ohne eigene raumlich-sachliche und
personelle Infrastrukturen zu organisieren.
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Heute hat von den 16 untersuchten Betrieben, die alle ehemals sehr grofie, zum Teil
in der ganzen DDR renommierte Ausbildungsbetriebe waren und in 11 Féllen auch
iiber eigene groBle Betriebsschulen bzw. Betriebsakademien verfiigten, gerade noch
einer ein eigenes Aus- und Weiterbildungszentrum. Alle anderen sind fiir die
Deckung ihres Weiterbildungsbedarfs auf andere Losungen angewiesen. Wie ist es
dazu gekommen?

(2) Den ersten Anstof fiir das Verschwinden der bestehenden Weiterbildungsinfra-
strukturen gab der Transfer des westdeutschen Dualen Systems der beruflichen
Erstausbildung und die dadurch bedingte Ausgliederung der betrieblichen Kapazi-
tdten fiir die theoretische Berufsausbildung, die im September 1990 an die Kommu-
nen iiberfithrt wurden. Damit wurden die Betriebsberufsschulen als Ganzes — und
auch die in sie integrierten bzw. mit ihnen eng verbundenen Betriebsakademien — in
ihrer bisherigen Form aufgeldst, in der Regel ganz abrupt. Es zeigte sich hier ein
enger, ja symbiotischer Zusammenhang von Weiterbildungs- und Erstausbildungs-
kapazititen, der mit der Erstausbildung auch die Weiterbildung in Frage stellte. Das
bedeutet fiir die weitere Entwicklung (und die folgende Darstellung) auch, daf es
immer um die Infrastrukturen von Erstausbildung und Weiterbildung gemeinsam
geht.

Mit dieser Teilausgliederung der betrieblichen Ausbildungsinfrastrukturen entstand
fiir die Betriebe Entscheidungs- und Handlungsbedarf: Sollten sie alle ihre Bildungs-
infrastrukturen abstolen oder die verbleibenden personellen und materiellen Kapa-
zitdten und Organisationsstrukturen neu formieren? In dieser Situation begann eine
komplizierte, aber auch aufschlufireiche Differenzierung der Entwicklung der be-
trieblichen Weiterbildungsinfrastrukturen, die fiir eine geraume Weile unterschied-
lichen ,,Pfaden* folgten. Diese Differenzierung sei in geraffter Form nachgezeichnet:

Manche der Betriebe — von den 16 Untersuchungsbetrieben waren es insgesamt 10
— folgten sehr schnell den nachdriicklichen Empfehlungen von kommerziellen Be-
ratern und/oder westlichen Kaufinteressenten, das Betriebsprofil auf das produktive
.Kerngeschift” zu beschrinken und im Sinne einer Umorientierung auf das kurzfri-
stige Uberlebensinteresse sog. ,.Ballast“ abzuwerfen, darunter neben den anderen
Sozialeinrichtungen auch die Bildungseinrichtungen. In diesen Fillen erfolgten zum
Teil Stillegungen, vielfach aber auch Ausgriindungen der betrieblichen Bildungsein-
richtungen.

(3) In den anderen (sechs) Fillen kam es zu einer Neuformierung des betrieblichen
Bildungswesens: Mit dem Ziel, betriebseigene Bildungseinrichtungen in langfristi-
ger Perspektive aufrechtzuerhalten, entwickelte man neue organisatorische und vor
allem Finanzierungskonzepte, die auch unter marktwirtschaftlichen Rahmenbedin-
gungen tragfihig erschienen. Diese Konzepte wurden hiufig von ehemals fiir Bil-
dung Verantwortlichen aus der ersten oder zweiten Reihe geschaffen und den
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Geschiftsleitungen gegeniiber nachdriicklich propagiert und von diesen zunichst
auch mitgetragen. Sie kombinierten in der Regel mehrere Aktivititsfelder und
Finanzquellen: die Durchfiihrung von Erstausbildung und Weiterbildung fiir den
jeweiligen Betrieb selbst; beides oder eines von beiden auch fiir fremde Betriebe
(Aus- und/oder Weiterbildung , fiir Dritte*) sowie Weiterbildung fiir Entlassene des
eigenen oder fremder Betriebe, fiir die Fordermittel des Arbeitsamts beansprucht
werden konnten. Durch diese Neuformierung des betrieblichen Bildungswesens
versuchte man zum einen, mehrere Finanzierungsquellen — vor allem 6ffentliche
Finanzquellen fiir Erstausbildung und/oder Weiterbildung, generell oder fiir spezi-
fische Personengruppen — nutzbar zu machen. Zum anderen sollte Nachfrage eines
gewissen Mindestumfangs und — fiir den Fall eines Riickgangs von Bedarf oder
Finanzmitteln auf einem dieser Aktivititsfelder — die Moglichkeit flexibler Umwid-
mung von Kapazititen gesichert werden. In allen Féllen waren diese Neuformierungs-
konzepte flankiert von einer deutlichen Reduktion der personellen Kapazititen und
von der Option, Weiterbildungsauftrige fiir spezielle, selbst nicht (angemessen)
abdeckbare Bedarfe an externe Einrichtungen zu vergeben.

Von den sechs Betrieben, die diesen Weg beschritten hatten, verfiigte Mitte 1994 nur
noch einer iiber ein eigenes Aus- und Weiterbildungszentrum. Die anderen betrieb-
lichen Bildungseinrichtungen wurden trotz Neuformierung im Laufe der Jahre 1992/
93 stillgelegt oder (mehrheitlich) ebenfalls ausgegriindet.

Das Scheitern der mit groem Engagement und zum Teil recht sophistizierten
organisatorischen und Finanzierungskonzepten betriebenen Versuche, ein eigenes
betriebliches Bildungswesen (in reduzierter Form) aufrecht zu erhalten, war durch
mehrere Ursachen bedingt, die sich zum Teil ergénzen und iiberlagern:

Zum einen wurden die im Moment der Neuformierung mit den Geschéftsleitungen
abgestimmten und von ihnen akzeptierten inhaltlichen und Finanzierungskonzepte
aus Okonomischen Griinden nicht mehr mitgetragen oder von den neuen Eigentii-
mern nicht akzeptiert. Der Hintergrund fiir diese Entwicklung waren wachsende
Absatzprobleme und sich verengende Okonomische Spielrdume, aber auch eine
Verinderung der Forderpolitik der Offentlichen Hand, vor allem der Arbeitsverwal-
tung, in bezug auf Weiterbildung: Waren offentliche Mittel zundchst durchaus in
erheblichem Umfang auch den betrieblichen Bildungskapazititen fiir Aus- und
Weiterbildung und der Auslastung dieser Kapazititen durch ¢ffentlich finanzierte
Weiterbildung fiir durch Arbeitslosigkeit bedrohte Arbeitskrifte (Beschéftigte des
Betriebs und Externe) zugute gekommen, so schrinkten spiter restriktivere Forderpoli-
tiken der Arbeitsdmter diese Moglichkeiten von Auslastung und finanzieller Stiit-
zung betrieblicher Weiterbildungskapazititen zunehmend ein. Thre Umorientierung
der Forderaktivititen auf Weiterbildung, die nicht (direkt) im Interesse von Betrieben
liegt — und damit auf externe Weiterbildungseinrichtungen — hat die Entscheidungen
fiir Ausgriindung (in insgesamt natiirlich nicht ganz transparent gemachtem Umfang)
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mit angestoBen oder zumindest begiinstigt. Soweit erkennbar, gab es verschiedene
Varianten: von einer harten betrieblichen Entscheidung gegen die Fortfithrung der
Bildungseinrichtung, die dem Bildungspersonal nur die Moglichkeit einer Ausgriin-
dung lie, bis hin zur einvernehmlichen Ausgriindung mit der Perspektive, der
Verlagerung der Forderpriorititen des AFG durch Verselbstindigung zu folgen, aber
weiter wie bislang eng zusammenzuarbeiten.

Zusammenfassend 148t sich festhalten, dafl das weitgehende Scheitern dieses ,harten
Kerns* von neu formierten betrieblichen Bildungsabteilungen vor allem auf Verén-
derungen der 6konomischen Bedingungen und Kalkiile der Betriebe, insbesondere
auf eine Umorientierung zugunsten kurzfristiger Kalkiile zuriickzufiihren ist. Diesen
Zusammenhang der Ausgriindungsentscheidungen mit konomischen und mit unter-
nehmenspolitischen Optionen zeigt im {ibrigen auch sehr deutlich — gewissermalien
ex negativo — der Fall des einzigen liberlebenden betrieblichen Aus- und Weiter-
bildungszentrums im Sample: Dieser Betrieb setzte, wie auch die anderen fiinf
Betriebe mit neu formierten Bildungseinrichtungen, auf starke Reduktion der Kapa-
zititen und auf eine Kombinationslosung in bezug auf die Organisation (enge
Verflechtung von Aus- und Weiterbildung) und die Finanzierungsquellen der be-
trieblichen Bildungsaktivititen. Dieser Betrieb wird aber im Unterschied zu den
anderen fiinf Betrieben zusitzlich von der neuen westdeutschen Muttergesellschaft
aus konzern- und standortpolitischen Griinden — als ,,Aushidngeschild® fiir den
Konzern — besonders gestiitzt. Wenngleich natiirlich angesichts so kleiner Zahlen
eindeutige Belege nicht moglich sind, liegt doch die Vermutung sehr nahe, daf es
dieses ,,Plus* gegeniiber den anderen fiinf genannten Betrieben ist, das ein Durch-
halten gegen den Druck auf SchlieBung bzw. Ausgriindung der Bildungseinrichtung
erlaubte.

(4) Mit der Ausgriindung der zunéchst neu formierten Bildungseinrichtungen miin-
deten auch diese — mit einer nicht unproblematischen Verspétung von ein bis drei
Jahren — in die groere Gruppe der frith ausgegriindeten Einrichtungen ein, deren
Schicksal sie nun mehr oder minder teilen. Die (frith oder spit) ausgegriindeten
Einrichtungen blieben zum Teil in ostdeutscher Hand (in der Hand von ehemaligem
Bildungspersonal), zum Teil wurden sie aber auch — oft bei Kontinuitét der ostdeut-
schen Geschiftsfiihrer — von westdeutschen Trigern libernommen. Manche wurden
zur GmbH, zum Teil nach voriibergehender Ausgriindung als ,,Tochter”, manche
zum eingetragenen Verein.

Die Ablosung vom urspriinglichen Betrieb erfolgte in der Regel zwar getragen von
der Initiative des Personals, das im Interesse der Erhaltung von Bildungskapazitéiten
fiir die Region und der eigenen Arbeitsplitze ab einem bestimmten Zeitpunkt auf
Ausgliederung setzte; aber sie erfolgte in der Regel auch einvernehmlich, iiber
Zwischenstufen und mit Absprachen: Vor allem manche der frith ausgegriindeten
Einrichtungen erhielten gewisse materielle Starthilfen des Ursprungsbetriebs zur

NCHEN

................

Drexel u.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues b, ¥
L 1SFM
Weiterbildunssystem entsteht



Modernisierung ihrer Kapazititen. Von besonderer Bedeutung waren natiirlich
Absprachen, in Einzelféllen sogar Kooperationsvertriige in bezug auf kiinftige Aus-
und Weiterbildungsauftrége fiir die vom Betrieb Entlassenen, fiir seine Beschiftigten
und fiir die von Entlassung Bedrohten.

Zeichnet sich damit der Beginn einer innovativen und besonders gedeihlichen Form
von Kooperation zwischen ,,schlanken Betrieben und ihnen — im wortlichen und im
ibertragenen Sinn — nahestehenden Einrichtungen ab? Solche neuen Formen von
Arbeitsteilung und Kooperation kénnten ja besondere Chancen beinhalten, das
spezifische Kapital dieser Einrichtungen und ihres Personals — intime Betriebs- und
Personalkenntnis, Erfahrungen mit Kopfstellenlésungen und einer insgesamt flexi-
blen Weiterbildungsorganisation — fruchtbar zu machen fiir den Restrukturierungs-
prozef} der Betriebe. Sie sind im Prinzip dafiir pridestiniert, ,,mageschneiderte*
Weiterbildungslésungen, auch in Form von Inhouse-Schulungen, zu bieten und zwar
zu niedrigeren Kosten als Einrichtungen, die ihre entsprechenden Kapazitéten erst
aufbauen und amortisieren miissen. Werden diese Chancen einer besonders engen
Kooperation zwischen restrukturierten Betrieben und ihren ausgegliederten Bildungs-
einrichtungen genutzt?

Diese Frage muf mit Ja und Nein zugleich beantwortet werden. Weshalb hinter diese
zunichst sehr naheliegenden Entwicklung ein grofes Fragezeichen zu setzen ist,
wird im folgenden zu zeigen sein.

5. Die Kompensation des Wegfalls der
betrieblichen Bildungsinfrastrukturen:
Lernen im Arbeitsprozel3 und von Fachabteilungen

Der Wegfall der betrieblichen Bildungsinfrastrukturen traf Betriebe, die aus der
DDR-Zeit seit eh und je an die Verfiigbarkeit eigener oder ohne Probleme nutzbarer
fremder — aber immer betrieblicher — Bildungsinfrastrukturen gewohnt waren. Und
er traf Betriebe, die aufgrund des Restrukturierungsprozesses eigentlich besonders
dringlich eigene Infrastrukturen brauchten, um ihren in bezug auf vereinigungs-
bedingte Wissensdefizite relativ umfangreichen, zum Teil sehr kurzfristig auftreten-
den und sehr spezifischen Bedarf an Weiterbildung in zeitlich und kostenbezogen
angemessener Weise decken zu konnen. Wie sind die untersuchten Betriebe mit dem
Wegfall der betrieblichen Infrastrukturen umgegangen?

Sie haben ihn durch die Kombination von drei Mechanismen zu kompensieren
versucht: durch die breite Nutzung von in den Arbeitsproze$ integrierten Lernpro-
zessen, durch die Ubernahme spezifischer Qualifizierungsfunktionen durch einzelne
Fachabteilungen und natiirlich durch die Vergabe von Weiterbildungsauftrigen an
externe Weiterbildungseinrichtungen. Wihrend die zuletzt genannte Entwicklung,
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der Projektfragestellung entsprechend, Gegenstand einer gesonderten Darstellung
im folgenden Kapitel V sein wird, seien die beiden anderen Formen der Kompen-
sation hier dargestellt.

(1) Die Betriebe haben in auflerordentlichem Umfang auf Lernen im Arbeitsprozef3
und das sog. Selbststudium (das selbstéindige Durcharbeiten von Unterlagen, Fach-
biichern, Handbiichern etc.) gesetzt. Um genau zu sein, weiteten sie diese schon
friiher in groem Umfang genutzten Qualifizierungsformen massiv aus. Die hierzu
befragten Abteilungsleiter schitzten den Anteil dieser beiden Qualifizierungsformen
am insgesamt nach der Wende erfolgten Qualifikationserwerb auf 50-90 % (Schit-
zungen, die natiirlich nicht zu generalisieren sind, da sie sich ja auf einzelne, nicht
im Hinblick auf Représentativitdt in dieser Beziehung ausgewihlte Abteilungen
beziehen). Wie realisierte sich dieser gewaltige informelle Lernprozef3?

Intensives Lernen im Arbeitsprozel war flichendeckend, durchgehend in allen
Untersuchungsbereichen, allerdings in variierendem Umfang und in sehr vielféltigen
Formen anzutreffen. Im folgenden wird — gegliedert nach den beiden grofien
Bereichen Produktion i.w.S. und kaufméinnische Verwaltung — zunéchst ein
Uberblick iiber die in den Betrieben festgestellten Formen des Lernens im Arbeits-
proze gegeben. Daran anschlieBend werden zwei spezifische Formen etwas
ausfiihrlicher dargestellt, die das Bild des Lernens im Arbeitsprozefl, wie es in
ostdeutschen Betrieben heute ~ in Ankniipfung an Traditionen der DDR und unter
den ganz besonderen betrieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen des
Restrukturierungsprozesses — stattfindet, in seiner Besonderheit zu beleuchten ver-
mogen.

Wichtige Formen des arbeitsplatznahen bzw. -integrierten Lernens im technisch-
gewerblichen Bereich waren: kurze Anweisungen und Anleitungen durch den Vor-
gesetzten; verschiedene branchentypische formalisierte Anlernsysteme, die schon in
der DDR existierten; Belehrungen durch Vorgesetzte; Trainingselemente, die Abfra-
ge und Kontrolle kombinieren (z.B. das in der DDR traditionsreiche Antihavarie-
Training), sowie Beistellverfahren, bei denen neue Arbeitnehmer iiber eine langere
Phase durch Zuschauen und Mitmachen bei einem erfahrenen Kollegen lernen.
Besondere Bedeutung hatte das sogenannte Schneeballmodell, bei dem zunichst
einzelne Arbeitskrifte durch formalisierte Weiterbildung und/oder extern qualifiziert
werden und anschlieBend Multiplikatorenfunktion fiir ihre Kollegen tibernehmen. In
einem Fall wurde auch auf ein bereits frither praktiziertes Rotationsverfahren zuriick-
gegriffen, bei dem langjdhrig im Betrieb beschéftigte Werker jeweils in bestimmten
zeitlichen Abstédnden kurzzeitig (ca. acht Wochen) wieder in ihren fritheren Arbeits-
gebieten eingesetzt wurden, um neben dem Wissen und Konnen ihres aktuellen
Arbeitsplatzes auch das der friiher ausgeiibten Tétigkeit zu erhalten. GroBe Bedeu-
tung hatte das Selbststudium in bezug auf bundesdeutsche Normen und Vorschriften.
Ein Lernen in sog. modernen Arbeitsformen wie etwa Gruppenarbeit und in
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partizipativen Modellen wie Qualitdtszirkeln konnte dagegen kaum bzw. nicht fest-
gestellt werden.

Im kaufmdnnisch-administrativen Bereich der Untersuchungsbetriebe gab es zwar
insgesamt in wesentlich groflerem Umfang formalisierte Bildungsmafinahmen. Das
bedeutet jedoch keinesfalls ein geringeres Gewicht des Lernens im ArbeitsprozeB,
da der Qualifizierungsbedarf aufgrund der Besonderheiten der Restrukturierungs-
prozesse in diesem Bereich und der groferen Anforderungen an vereinigungs-
bedingtes Wissen insgesamt grofler war und schneller akut wurde. Generell sind im
kaufménnisch-administrativen Bereich mehr Eigenverantwortung fiir diese Form
des Lernens und mehr Freiheitsgrade in seiner Gestaltung zu konstatieren als im
technisch-gewerblichen Bereich, etwa Formen des bewufiten Improvisierens und des
Trial-and-Error. Die fiir den gewerblich-technischen Bereich genannten Formen des
Lernens im Arbeitsprozef} sind hier ebenfalls anzutreffen, jedoch mit anderen Ak-
zentsetzungen und zum Teil ergénzt durch andere Modi. Das Lernen iiber Multipli-
katoreneffekt spielte auch hier eine besondere Rolle; verschiedentlich wurde iiber
Modelle einer kaskadenformigen Weitergabe von in Kursen bzw. extern erworbe-
nem Wissen berichtet. Vorgesetzte haben hdufig nicht nur externe Mafnahmen
besucht, sondern wurden auch durch westdeutsche Arbeitskrifte qualifiziert.

Betrachtet man diese Formen des Lernens zusammenfassend, iiber die Unterschiede
zwischen gewerblich-technischem und kaufménnischem Bereich hinweg, so fillt
zunéchst auf, daBl das Selbststudium, oft von den Vorgesetzten angestoflen, eine
relativ groBBe Rolle spielt. Auffallend ist ferner, da§ relativ wenig vom Lernen im
unmittelbaren Arbeitsvollzug die Rede war, was angesichts der aulerordentlichen
Bedeutung von Prozessen der Einarbeitung in erweiterte Aufgaben eher auf Wahr-
nehmungsprobleme der befragten Vorgesetzten in dieser Beziehung, auf ein Fiir-
Selbstverstindlich-Halten derartiger Lernprozesse zuriickzufiihren ist als auf deren
tatsichliches Fehlen. Auffallend ist auBerdem, daB Lernen durch klassische
Arbeitsplatzmobilitét in vertikaler oder horizontaler Richtung nur in wenigen Fillen
eine Rolle spielt, da3 sich aber im Kontext der neuen Eigentumsverhiltnisse neue
Formen des Lernens durch Mobilitét entwickelt haben, die man unter dem Stichwort
,.Lernen im und vom Westen“ zusammenfassen kann. Bemerkenswert ist schlieBlich
die besonders grofie Rolle, die Lernen im Dialog, in Zusammenarbeit und Kommu-
nikation mit anderen Arbeitskréften spielt.

Auf die beiden interessantesten Formen — ,Lernen im und vom Westen® und
,Lernen im Schneeballmodell” — soll hier etwas ausfiihrlicher eingegangen werden,
da sie beide in besonderer Weise das Bild des Lernens im Arbeitsprozef in ostdeut-
schen Betrieben zwischen betrieblichen und gesellschaftlichen Kontinuititen und
Briichen veranschaulichen kénnen:
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Das ,,Lernen vom Westen* hatte viele Facetten: Ein erster Lernprozel wurde
ausgelost durch die in der Regel negativen Erfahrungen mit den vielen west-
deutschen Beratungsfirmen und Beratern, die in der ersten Periode nach der
Wende Informations- und Beratungsangebote machten; die Interviewpartner
duBerten sich in der Regel enttduscht iiber die Qualitdt dieser Angebote und
befremdet in bezug auf das Preis-Leistungsverhiltnis. Ein deutlich positiverer
Modus des ,,Lernens vom Westen* war die intensive und zeitlich oft relativ
umfangreiche Zusammenarbeit zwischen bestimmten Mitarbeitern westlicher
Buchfiihrungsgesellschaften einerseits und den Arbeitskriften der kaufménni-
schen Verwaltungsabteilungen ostdeutscher Betriebe (im westlichen Rech-
nungswesen und Controlling) andererseits. Zwar hatten diese Buchpriifer zu-
néchst nur Priifauftrige, jedoch mufBiten die Buchpriifungen dariiber hinausge-
hen, um zu korrekten Bilanzen zu fiihren. Insoweit sich hierbei Fehler zeigten,
was so gut wie iiberall der Fall war, muflten diese berichtigt werden; wo dies
nicht nur in Form von Kiritik, sondern auch in Form einer Beantwortung von
Fragen, einer Erkldrung und einer gemeinsamen Umsetzung erfolgte, ergaben
sich offenbar hohe Qualifizierungseffekte.

Wesentlich vielschichtiger und ambivalenter waren die Lernprozesse, die aus
den Kontakten mit Vertretern der westdeutschen Unternehmen, die an einer
Ubernahme der ostdeutschen Betriebe interessiert waren, und mit Personen aus
deren Umkreis resultierten. Diese Art des ,Lernens vom Westen“ hatte ver-
schiedene Formen: Vielfach wurden sog. Seniorberater mobilisiert, die — z.T.
aus dem Vorruhestand reaktiviert — ostdeutsche Arbeitskrifte qualifizierten,
indem sie tiber ldngere Zeitrdume hinweg ,,nebenherliefen”. Weitere Prozesse
eines Lernens vom Westen im ArbeitsprozeB (genauer eigentlich: i

Verhandlungsprozef}) ergaben sich im Rahmen von Ubernahmeverhandlungen
und zwar fiir beide Seiten: Westdeutsche Unternehmensvertreter, die ostdeut-
sche Betriebe im Hinblick auf Ubernahme priiften, lernten viel — nicht nur in
bezug auf den jeweiligen Betrieb, sondern generell im Hinblick auf ostdeutsche
Betriebe und die Funktionsweisen der DDR-Gesellschaft. Und die beteiligten
Mitarbeiter der einer Priifung unterzogenen ostdeutschen Betriebe lernten in
solchen Priifprozessen und Verhandlungen viel iiber die Arbeitsweise west-
deutscher Unternehmen, iiber ihre Orientierungen und Kriterien insbesondere
im kaufménnischen Bereich. Miindeten solche Verhandlungen schlieBlich in
die Ubernahme des ostdeutschen Betriebs, dann wurden in der Regel seine
Strukturen und betriebswirtschaftlichen Abldufe bis ins Detail analog zu denen
des Kiufers reorganisiert: durch formale Inkraftsetzung der betrieblichen
Vorschriften und Regelungen des westdeutschen Unternehmens und die Uber-
gabe entsprechender schriftlicher Unterlagen, durch den Einsatz von Fiihrungs-
kréften aus dem westdeutschen Unternehmen auf Schliisselpositionen des ost-
deutschen Betriebs und durch den zeitweisen Einsatz einzelner ostdeutscher
Arbeitskrifte in den westdeutschen Unternehmen, sei es in Form einer ,,Beistel-
lung® zu westdeutschen Arbeitskréften, sei es in Form eines regelrechten
Personalaustauschs zwischen Ost- und Westbetrieb. Dieses Lernen von west-
deutschen Fiihrungskriften in ostdeutschen Betrieben und das Lernen ostdeut-
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scher Arbeitskrifte (aller Qualifikationsniveaus) durch voriibergehenden Ein-
satz im Westen waren in den untersuchten Betrieben, soweit sie in westdeut-
sche Unternehmungen eingegliedert wurden, relativ weit verbreitet und wurden
von den Befragten als sehr effizient angesehen, sowohl fiir die unmittelbar
einbezogenen Arbeitskrifte als auch im Hinblick auf die von ihnen ausgehen-
den Multiplikatoreneffekte.

Denn das ,, Lernen im Schneeballsystem* setzte u.a. an solchen Prozessen des
Lernens im und vom Westen an und verbreitete ihre Ergebnisse in die Beleg-
schaften hinein. Daneben gab es andere Formen, insbesondere die auch im
Westen weitverbreitete Schulung einzelner Arbeitskrifte bei den Herstellern
von neuer Technik, vor allem von EDV-Hardware und -Software. Dieses
Schneeballprinzip, bei dem einzelne Arbeitskréfte extern einen oft erheblichen
Qualifikationsvorsprung vermittelt bekommen, um ihr Wissen und K&nnen
anschlieBend im Betrieb an ihre Kollegen weiterzugeben, wurde natiirlich vor
allem genutzt, um Qualifizierungskosten und Zeitaufwand zu begrenzen, aber
auch im Hinblick auf die Treffsicherheit der Qualifizierung; denn Multiplika-
toren aus dem Kollegenkreis wissen vergleichsweise gut, welche Kenntnisse
fehlen, und konnen sie mit relativ geringer Redundanz kompatibel zum vorhan-
denen Wissen anbieten. Auflerdem sollte die Weitergabe in Arbeitsgruppen,
insbesondere wenn sie in Form von Workshops und Seminaren organisiert
wurde, auch die Kommunikation iiber die neuen Sachverhalte beférdern und
ihr Verstidndnis homogenisieren (,,Gruppeneffekte*). Das ,,Schneeballmodell*
konnte sich in den ostdeutschen Betrieben offenbar nicht nur auf die Fahigkei-
ten der Multiplikatoren aller Ebenen stiitzen, das neu erworbene Wissen und
Konnen weiterzugeben, sondern auch auf Eigeninteresse und Eigeninitiative
der nicht in externe QualifizierungsmaBnahmen einbezogenen Arbeitskrifte,
sich moglichst viel neues Wissen anzueignen.

Fiir die Prozesse des Lernens im Arbeitsprozefl bestand eine Reihe von besonders
giinstigen Voraussetzungen:

Die Betriebe konnten dabei auf den vergleichsweise hohen Bildungsstand der nach
den groBen Entlassungswellen verbleibenden Arbeitskrifte setzen und deren beson-
dere Lernbereitschaft nutzen; eine gewisse Rolle mag auch die bereits angespro-
chene Mobilisierungsfunktion des ersten ,,Sturms auf Weiterbildung® in 1989/90
gehabt haben. Dazu kommt, daf3 in der DDR die regelméBige Einbeziehung grofier
Beschiftigtengruppen in Weiterbildung dafiir gesorgt hatte, daf die Erstqualifikation
nicht voll auf das am jeweiligen Arbeitsplatz unmittelbar abgefragte Wissen ge-
schrumpft war und daB ein gewisses Training im ,,Selbststudium® bestand. Vor allem
aber forderten offenbar alte und neue Solidaritdten zwischen den Arbeitskriften die
Weitergabe von erworbenem Wissen im Interesse des Uberlebens des Betriebs; sie
verhinderten oder zumindest begrenzten nach vielfiltigen Aussagen Konkurrenz in
Form einer Wissenszuriickhaltung und erleichterten damit nachhaltig Lernen im
Dialog.
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Dazu kamen vielféltige Moglichkeiten, an einschligige Praktiken aus der Zeit der
ehemaligen DDR anzukniipfen: Zwar soliten in den ersten Jahrzehnten der DDR,
offenbar in Zusammenhang mit staatlichen Strategien einer tayloristischen Rationa-
lisierung, Lernprozesse weitgehend aus dem Produktionsprozef} ausgegliedert und in
die immer weiter ausgebauten Betriebsberufsschulen bzw. Betriebsakademien ver-
lagert werden. Doch hatten diese wirtschaftspolitischen Strategien nie voll durchge-
schlagen, alte deutsche Traditionen des arbeitsnahen Lernens hatten sich gehalten.
Auch wurde ab Mitte der 80er Jahre von seiten der staatlichen Politik empfohlen,
Lernprozesse wieder ein Stiick ndher an den Produktionsprozef3 heranzufiihren, ggf.
flankiert von Selbststudium und Formen eines Lernens in Projektarbeit, etwa der
Kammer der Technik.

Nach der Wende wurde diese Form des Lernens vor allem gestiitzt durch das
Eigeninteresse der Arbeitskrifte, ohne Abwesenheit von Betrieb und Arbeitsplatz,
die eine Ersetzbarkeit hitte indizieren kOnnen, weiterzulernen. Viele Aussagen
zeigen, dal und wie die Sorge um den Erhalt des Arbeitsplatzes erhebliche Krifte
mobilisierte, zundchst mogliche eigene Defizite auszuloten und/oder sinnvolle Zu-
satzqualifikationen zu identifizieren, also initiativ zu werden in der Bestimmung von
individuellen Weiterbildungszielen, dann Fachliteratur zu beschaffen und durchzu-
arbeiten, Trager und Quellen neuen Wissens innerhalb und auBerhalb des Betriebs
zu kontaktieren und sich mit neuen Aufgaben auseinanderzusetzen, oft weit in die
Freizeit hinein. Derartige Zielsetzungen und Bereitschaften finden sich allerdings bei
den verschiedenen Beschiftigtengruppen in unterschiedlichem AusmaB; Arbeiter
hatten damit offenbar grofere Schwierigkeiten als Angestellte."®

Um zu resiimieren: Die erste und wichtigste Form, in der der Wegfall der betrieb-
lichen Bildungseinrichtungen kompensiert wurde, bestand also darin, da3 Lernpro-
zesse in den ArbeitsprozeB, in die Kooperation und den Dialog zwischen den
Arbeitskriften verlagert wurden; dall — etwas stilisiert formuliert — gewissermaflen
der Restrukturierungsprozef} in seinen technisch-organisatorischen und seinen sozia-
len Aspekten ein Stiick weit zur Lerninfrastruktur der Beschéftigen wurde.

(2) Eine zweite, wesentlich weniger gewichtige Kompensation des Wegfalls der
bestehenden Infrastrukturen war die Ubernahme bestimmter ihrer Funktionen durch
verbleibende Fachabteilungen: In der Mehrheit der untersuchten Betriebe bieten
bestimmte Abteilungen bereichsiibergreifend spezifische WeiterbildungsmafBinah-
men an; besonders hdufig waren dies Qualitdtssicherungsabteilungen, daneben auch
EDV- und Vertriebsabteilungen. Da dieses Verfahren, bei dem im iibrigen auch

19 Trotz dieser vielféltigen Potentiale des Lernens im Arbeitsprozef zeichneten sich an bestimmten
Punkten auch Grenzen ab: Lernmotivationen sind angesichts einer massiv gestiegenen Arbeits-
intensitit offenbar zunehmend verbraucht, und mehrfach wurden fiir Risikobereiche (etwa fiir den
Produktionsbereich von Chemie-Betrieben) die Unverbindlichkeit und Unzuverldssigkeit dieser
Lernformen, ihre fehlende Systematisierung und Kontrolle kritisiert.
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Dre_xel g.a. (1996): Von der Betriebsakademie zum Weiterbildungsmarkt - ein neues ISFMUNCHEN
Weiterbildunssystem entsteht b e et s



informelles Lernen eine nicht unerhebliche Rolle spielt, auch aus westdeutschen
Betrieben bekannt ist, mogen diese kurzen' Hinweise geniigen.

(3) Die dritte Kompensationslosung aber ist die Beauftragung externer — sei es
ausgegriindeter, sei es neu gegriindeter — Einrichtungen mit Weiterbildung fiir die
Beschiftigten in Form von Inhouse-MaBnahmen oder einer Entsendung der Beschif-
tigten dorthin. Dieser Kooperation von Betrieben mit externen Weiterbildungsan-
bietern, ihren Formen, Bedingungen und Begrenzungen wird im folgenden Kapitel
niher nachgegangen.
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V. Die Entstehung eines Weiterbildungsmarktes —
ein neues Muster der Kooperation zwischen
Betrieb und externen Einrichtungen?

1. Die Neukonfiguration des Weiterbildungssystems —
von der Dominanz betrieblicher Weiterbildung
zur Dominanz ,freier‘ Einrichtungen

(1) Die neuen gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und Rechtsverhéltnisse, die nach
dem Frithjahr 1990 Platz griffen, und ihr Zusammenspiel zeigten sich mit am
schnellsten in der Weiterbildungslandschaft: in der Neukonfiguration von Weiter-
bildungsanbietern und -nachfragern und in ihrer institutionell-rechtlichen Veranke-
rung.

In der DDR hatte es betriebsexterne Weiterbildungsanbieter nur wenige, betriebs-
externe kommerzielle Anbieter gar nicht gegeben. Berufliche Weiterbildung wurde
ganz iiberwiegend getragen von Betriebsakademien und ihnen gleichgestellten, der
Weiterbildung gewidmeten Abteilungen der Betriebsschulen — 715 bzw. 550 waren
es im Jahre 1989. Daneben iibernahmen Einrichtungen des Tertifiren Bereichs, vor
allem Fachschulen, Weiterbildungsfunktionen, indem sie in der Logik des Zweiten
Bildungswegs berufstitige Facharbeiter mit technischer bzw. kaufménnischer Aus-
bildung zum Fachschulingenieur bzw. Fachschulokonomen fiihrten. Jedoch waren
auch diese Fachschulen eng mit dem Betrieb verbunden. Sehr charakteristisch fiir die
Gesamtkonfiguration des Weiterbildungssystems in der DDR waren die betriebli-
chen Auflenstellen der Fachschulen, deren Leiter zwar Beschiftigte von Fachschulen
waren, in denen aber (im Rahmen eines nebenberuflichen Fachschulstudiums) ein
GroBteil des Unterrichts von betrieblichem Personal auf Honorarbasis durchgefiihrt
und wo z.T. auch die Priifungen durch Priifer der Fachschulen abgehalten wurden.

Die wichtigsten voll externen Anbieter von Weiterbildung waren die Volkshoch-
schulen (auch sie nach 1945 voriibergehend Bestandteil der Betriebe, spiter selb-
stindige Anbieter von Allgemeinbildung und bestimmten Elementen beruflicher
Weiterbildung); ferner Spezialinstitute, die Berechtigungsscheine und Befahigungs-
nachweise vermittelten (z.B. das Zentralinstitut fiir Schweifitechnik), sowie schlief3-
lich die Kammer der Technik, die, dhnlich wie die Fachschulen, trotz relativ starker
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iiberbetrieblicher (stidndischer) Beziige, iiber sogenannte Betriebssektionen der KdT,
in hohem Mafle an Einzelbetriebe angebunden war.

Diese Dominanz des Einzelbetriebs in bezug auf den Umfang der insgesamt vermit-
telten Weiterbildung und die betriebliche Anbindung selbst der wenigen betriebs-
externen Weiterbildungsanbieter sind jedoch nur die eine Seite der Medaille. Thr
stehen staatliche Vorgaben an die Betriebe in Form von in den Ministerien abge-
stimmten Plinen gegeniiber, die Weiterbildungsauflagen enthielten, aber auch Kon-
trollen durch die Ministerien iiber ein etabliertes Berichtssystem und ministerielle
Inspektoren. Integration der beruflichen Weiterbildung in den Betrieb bzw. enge
Anbindung an diesen hieB also nicht volle Verbetrieblichung von Weiterbildung,
hief nicht unbegrenzte betriebliche Definitionsmacht und Flexibilitét.

(2) Auf die durch diese beiden Charakteristika geprigte Landschaft stieen mit der
deutschen Einigung das bundesdeutsche Recht, kommerzielle Weiterbildungsein-
richtungen zu griinden, und der wirtschaftlich begriindete Druck, die bestehenden
betrieblichen Weiterbildungsinfrastrukturen stillzulegen bzw. auszugriinden. Sehr
schnell kam dazu der durch das AFG ausgeloste wirtschaftliche Anreiz fiir westliche
Bildungstriiger, allein oder unter Nutzung von abgestoflenen Betriebsakademien
(Betriebsberufsschulen) und/oder ihres Personals in Ostdeutschland Weiterbildungs-
einrichtungen aufzubauen.

Innerhalb kiirzester Zeit kehrten sich damit in der ostdeutschen Weiterbildungs-
landschaft gewissermaBen die Vorzeichen um; die bislang zentralen Merkmale des
Weiterbildungssystems verkehrten sich in ihr Gegenteil: Aus der Integration der
Weiterbildung in den Betrieb wurde Ausgliederung und, komplementér dazu, ein
»Sich-fremd-gegeniibertreten” von Weiterbildungsanbietern und Betrieben. Die Vor-
gaben, Steuerungsinstrumente und Kontrollen der ehemaligen DDR-Ministerien
wichen Marktkriften — zumindest scheinbar. De facto etablierten sich, vermittelt
iiber offentliche Finanzierung und deren Regelungen, neue staatliche Steuerungs-
und Kontrollprozesse.
Dieser ProzeB eines Umbaus des Weiterbildungssystems Ostdeutschlands ist
hier natiirlich nicht in all seinen Systemelementen nachzuzeichnen. Jedoch
sollen diejenigen Untersuchungsergebnisse, die fiir die Entstehung eines neuen
Musters von Arbeitsteilung und Kooperation zwischen Betrieben und externen
Einrichtungen relevant sind, in zusammengefaliter Form dargestellt werden.
DaB diese Ergebnisse angesichts von Zahl und Auswahl der befragten Einrich-
tungen keine Reprisentativitit im statistischen Sinn beanspruchen konnen,
liegt auf der Hand. Jedoch erlauben sie durch eine Verkniipfung der qualitati-
ven Aussagen von (relativ vielen) Befragten mit quantitativen Auswertungen
begriindete Aussagen iiber allgemeinere Entwicklungen und Zusammenhinge.
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Zunichst geht es um die Frage, wie sich die neue Landschaft von externen
Weiterbildungseinrichtungen entwickelt hat. Dabei werden die Rahmenbedin-
gungen und Instanzen deutlich gemacht, die Entstehung und Entwicklung
dieser Anbieterlandschaft bislang bestimmten, und damit indirekt Hinweise fiir
die kiinftige Entwicklung unter verdnderten Rahmenbedingungen bzw. bei
verdnderten Politiken dieser Instanzen gewonnen (Abschn. 2). Vor diesem
Hintergrund werden die Kooperationsbeziehungen zwischen Betrieben und
externen Einrichtungen, ihre Bedingungen und Probleme sowie sich abzeich-
nende Strategien der Problemlosung der Einrichtungen skizziert; dabei geht es
zunidchst um die Kooperation zwischen den untersuchten Betrieben und ,,jhren*
ausgegriindeten Einrichtungen, dann — in Perspektiverweiterung — um die
Erfahrungen ihrer potentiellen Kooperationspartner, d.h. aller 45 befragten
Weiterbildungseinrichtungen, die im Umkreis von Untersuchungsbetrieben
liegen (Abschn. 3).

2. Entstehung und Entwicklung
externer Weiterbildungseinrichtungen

(1) Der Darstellung der Entstehung und Entwicklung der untersuchten Einrichtungen
seien zunichst einige Informationen iiber das Untersuchungssample® vorangestellt,
um eine gewisse Einordnung der folgenden Ergebnisse zu ermdglichen, die natiirlich
keineswegs Représentativitit beanspruchen.

Von den insgesamt in die Untersuchung einbezogenen 45 Weiterbildungseinrichtungen
(davon fiinf Leitungszentralen, die auch selbst Weiterbildung anbieten) sind sieben
durch Ausgriindung aus den untersuchten 16 Betrieben, weitere sieben durch Aus-
griindung aus anderen Betrieben sowie 31 durch Neugriindung entstanden. Sie waren
fast alle zumindest teilweise mit der Weiterbildung von Beschiftigten, Kurzarbeitern
oder Entlassenen der untersuchten Betriebe befafit oder hitten dies sein konnen; nur
einige wenige (drei) Einrichtungen, die zur Vervollstindigung des Gesamtbildes der
neuen Weiterbildungslandschaft einbezogen wurden, widmeten sich von vornherein
der Weiterbildung fiir den Sozialbereich.

Die Griindungszeitpunkte der untersuchten Weiterbildungseinrichtungen liegen vor
allem in den Jahren 1990 und 1991 (15 bzw. 19 Griindungen), wihrend in den
folgenden Jahren die Neugriindungen stark abnahmen (1992 acht Griindungen, 1993
nur noch drei spite Ausgriindungen). Zwei der Einrichtungen waren bereits vor der
Wihrungsunion entstanden. In bezug auf die Herkunft der Eigentiimer dominierten
im Untersuchungssample westdeutsche Eigentiimer mit 29 gegeniiber 12 ostdeut-
schen Einrichtungen; vier Einrichtungen befinden sich in gemischter Ost-West-
Tréigerschaft.

20 Zuden Kriterien der Auswahl vgl. Kap. II, zur Zusammensetzung des Untersuchungssamples nach
Merkmalen vgl. die Ubersichten am Ende dieses Kapitels.
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Aus diesen und anderen Charakteristika der Einrichtungen und den Zusammenhén-
gen zwischen ihnen lassen sich in Kombination mit den Aussagen ihrer befragten
Geschiftsfithrer und Mitarbeiter einige zentrale Entwicklungs- und Differenzierungs-
muster herauskristallisieren, die ebenso fiir das Verstindnis der aktuellen Situation
wie fiir die Einschétzung der kiinftigen Entwicklung von Bedeutung sind.

(2) Von zentraler Bedeutung ist die Frage der Finanzierung: Wihrend die beiden vor
der Wahrungsunion gegriindeten Einrichtungen noch in erheblichem MaB auf Selbst-
finanzierung der Teilnehmer setzen mufBten, begann ab diesem Zeitpunkt bis etwa
Friihjahr 1993 eine fiir die ja schwergewichtig in dieser Periode gegriindeten
Einrichtungen 6konomisch auflerordentlich giinstige Situation: Die Arbeitsémter
unterstiitzten die Herausbildung einer eigenstiandigen Trigerlandschaft, sie investier-
ten in groBem Umfang in Weiterbildungstriger, sowohl in Form institutioneller
Forderung als auch in Form von Auftrigen fiir Mainahmen der Fortbildung und
Umschulung (FuU). Zum Teil holten die iiberwiegend aus Westdeutschland stam-
menden Leiter dieser Amter ihnen bekannte westdeutsche Bildungseinrichtungen
nach Ostdeutschland. Das Auftreten einer Vielzahl von Weiterbildungstrigern war
(auch nach Aussagen von Arbeitsamtsvertretern) gewollt: sowohl um die vielen Frei-
gesetzten und Kurzarbeiter zu qualifizieren mit der Perspektive, aus ihnen einen
neuen Mittelstand entstehen zu lassen und den sozialen Frieden zu sichern, als auch,
um Anbieter-Vielfalt zu schaffen. Parallel zu diesen giinstigen finanziellen Rahmen-
bedingungen lief das Emporschnellen der Nachfrage nach Weiterbildung sowohl
durch massenhafte Freisetzungen, Ubergénge in Kurzarbeit Null und wachsende
Quanten der von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschiftigten, die iiber Weiterbildung
aufgefangen werden sollten, als auch durch die erste Welle von Schliefungen
betrieblicher Bildungseinrichtungen, die diese Nachfrage notwendigerweise auf
externe Weiterbildungseinrichtungen zusteuerten.

In dieser Periode exzeptionell giinstiger Rahmenbedingungen fiir Entstehung und
Etablierung neuer Weiterbildungsanbieter war die okonomische Entwicklung der
untersuchten Einrichtungen zunéchst fast durchgéngig positiv; sie begann sich dann
aber im Lauf des Jahres 1992 zu differenzieren — mit einer Wendung zum Negativen
fiir einen Teil der Einrichtungen — und verschlechterte sich ab Friihjahr 1993 mit dem
Wirksamwerden der 10. AFG-Novelle fast durchgingig. Dies zeigt die folgende
Ubersicht, die allerdings nur diejenigen Einrichtungen einbezieht, fiir die entspre-
chende Daten erhoben werden konnten.
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Ubersicht V-1
Quantitativ 6konomische Entwicklung der Weiterbildungseinrichtungen nach Jahres-

zeitrdumen
Weiterbildungseinrichtungen mit
Erfafite Wachstum Riickgang SchlieBung gleich-

Einrichtungen der der bzw. Aufgabe bleibendem

Mafnahmen MaBnahmen von Umfang der

Jahr Weiterbildung MaBnahme
91-92 35 25 5 - 5
92-93 44 19 19 - 6
93-94 37 7 21 6 9

Der 6konomische Entwicklungstrend folgt also der Entwicklung des AFG relativ
deutlich.

Betrachtet man die Entwicklung der Einrichtungen vom jeweiligen Griindungs-
zeitpunkt bis zum Frithjahr 1994 (2. Befragung) und differenziert die Verldufe etwas
feiner, lassen sich vier Verlaufstypen bzw. Einrichtungstypen unterscheiden: relativ
erfolgreiche Einrichtungen, deren Aktivititen entweder gewachsen sind oder gleich-
blieben (11 Fille); relativ erfolglose Einrichtungen, die im Umfang ihrer Mafinah-
men stdndig schrumpften, gdnzlich schlieBen muften oder die Weiterbildung zugun-
sten anderer Aktivitdten aufgaben (13 Fille); durchschnittliche Einrichtungen, deren
Entwicklung bis 1993 ein Wachstum und anschlieend eine Schrumpfung aufwies
(17 Fille), sowie ein deutlich abweichender Typ von Einrichtungen, die nach einem
Riickgang der Aktivititen in 1993 einen erneuten Aufschwung in der zweiten Hilfte
1994 realisierten oder begriindet erwarten konnten (4 Fille).

Diese Aufgliederung erlaubt es, die qualitativen Aussagen der Geschiiftsfiihrer zu
wichtigen Bestimmungsgriinden fiir die Entfaltung und Stabilisierung oder Destabi-
lisierung spezifischer Einrichtungstypen zu untermauern und auf dieser Basis Ein-
schitzungen dariiber zu gewinnen, welche Einrichtungen in Zukunft eher iiberleben
und kiinftig als Bildungsanbieter fiir Betriebe zur Verfiigung stehen werden:

Die relativ erfolgreichen Einrichtungen sind tiberdurchschnittlich oft durch folgende
Merkmale charakterisiert: Sie sind durchgéngig im Bausektor titig. Sie haben neu
oder verstirkt ESF- und landesgeforderte Weiterbildungsmafinahmen fiir Sozialbe-
rufe und/oder benachteiligte Jugendliche und Erwachsene aufgenommen. Sie fithren
in groBem Stil ABM-MaBnahmen durch. Sie haben sich regional boomenden Bran-
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chen zugewandt. Sie sind in Regionen ansissig, die durch ,,Abstimmung* zwischen
den ortlichen Weiterbildungsanbietern eine gewisse Kanalisierung des Angebots
erreicht haben. Sie bieten die durch ESF- bzw. Landesmittel geforderte Weiterbil-
dung fiir Klein- und Mittelbetriebe an. Sie wurden durch Westeigentiimer gegriindet
oder spéter iibernommen und sind gemeinniitzig und miissen bzw. kénnen deshalb
erwirtschaftete Gewinne wieder in die Einrichtung investieren.

Die dreizehn relativ erfolglosen Weiterbildungseinrichtungen sind iiberdurchschnitt-
lich oft durch die komplementdren Merkmale charakterisiert. Dies untermauert
entsprechende Aussagen der befragten Geschiftsfiihrer, nach denen die angespro-
chenen Merkmale fiir erfolgreiche bzw. erfolglose Entwicklung besonders relevant
waren. Im Hinblick auf die kiinftige Entwicklung ist besonders bedeutungsvoll, daf3
zu den relativ erfolglosen Einrichtungen deutlich iiberproportional solche gehoren,
die Maflnahmen fiir Metall- und Elektro- und kaufménnische Berufe durchfiihren,
die wenig Weiterbildung fiir KMU und den Sozialbereich machen und damit vom
AFG abhingig bleiben, die etwas hdufiger ostdeutsche Eigentiimer bzw. Triger
haben und kaum eigene ABM durchfiihren. Aber auch die anderen komplementéiren
Merkmale — keine Orientierung auf regionale Booms, Situierung in Gebieten mit
scharfer Konkurrenz, fehlende Gemeinniitzigkeit — bestitigen indirekt die oben
angesprochenen Zusammenhénge.

Bei den Einrichtungen mit durchschnittlichen Entwicklungsverldufen (17 Einrichtun-
gen), deren weitere Entwicklung noch offen ist, zeigt sich zuséatzlich eine gewisse
Bedeutung der Geschwindigkeit, mit der die Geschiftsfithrungen auf neue Markt-
daten — konkret: auf Verdnderungen der Finanzierungsquellen — reagieren. Hier
finden sich Einrichtungen, die zeitweise durch das Angebot an kaufméinnischer
Weiterbildung und Berufsorientierungsseminare gewachsen waren, sich dann aber
(zu zogerlich) neuen Aufgabengebieten zugewandt haben.

Fiir den deutlich abweichenden Typ eines neuerlichen ,,Aufsschwungs® nach bereits
erfolgtem Riickgang der Aktivititen lassen sich keine durchgéngigen Erkldrungen
finden; allerdings diirften diese vier Einrichtungen nicht ganz singulér bleiben, wenn
die Rahmenbedingungen fiir zwei dieser Fille grolere Bedeutung haben: In diesen
Fillen hatte das zustiindige Arbeitsamt im ersten Halbjahr 1994, angesichts des
neuen Verfahrens der Eigenbilanzierung der AFG-Mittel durch die lokalen Arbeits-
dmter, zundchst gewisse Finanzreserven zuriickbehalten und wollte diese im zweiten
Halbjahr ausgeben, was die beiden (westdeutschen) Geschiftsfithrer zu nutzen
verstanden.

Zusammenfassend 143t sich also sagen, dafl das Auf und Ab der AFG-Finanzierung
und seine inhaltlichen Steuerungen entscheidende Bestimmungsfaktoren fiir die
Entwicklung der untersuchten Weiterbildungseinrichtungen insgesamt sind; daf3
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dariiberhinaus und damit zum Teil zusammenhingend die Bildungsschwerpunkte
und die damit gegebenen Beziehungen zu Branchenkonjunkturen und -krisen einen
deutlichen Einfluf} ausiiben; daf} die ,,Wendigkeit* der Geschiftsfiihrungen im Hin-
blick auf verdnderte Bedarfe und Finanzierungsquellen eine Rolle spielen; daf3
westdeutsche Eigentiimerschaft aufgrund groBerer Kapitaldecke, besseren Zugangs
zu Banken und 6ffentlichen Forderinstanzen und groBerer Erfahrungen in bezug auf
das ,,Weiterbildungsgeschift* ein wichtiger EinfluBfaktor ist; und daB schlieBlich
der Druck auf Reinvestition erwirtschafteter Mittel sowie die Moglichkeit gewisser
Absprachen zwischen konkurrierenden Einrichtungen die Stabilisierung von Ein-
richtungen begiinstigen.

Der Griindungstyp — Ausgriindung oder Neugriindung — dagegen hat keine eindeu-
tige Auswirkung: Von den 29 Neugriindungen folgten insgesamt 14 einem durch-
schnittlichen Verlauf, sieben waren relativ erfolglos und vier relativ erfolgreich,
wihrend von den 14 Ausgriindungen nur drei sich durchschnittlich entwickelten,
wihrend fiinf eher erfolglos und sechs eher erfolgreich waren. Unter den ausgegriin-
deten Einrichtungen gibt es also eine gewisse Polarisierung, die angesichts der
kleinen Zahlen natiirlich nicht iiberschétzt werden darf, aber darauf hinweist, daB
es nicht unbedingt die Ausgriindungen sind, die iiberleben werden. Hingegen konn-
ten die Neugriindungen, insbesondere die Neugriindungen durch westdeutsche Ei-
gentiimer, eher dem durch die AFG-Finanzierung vorgegebenen Muster einer Auf-
wirtsentwicklung bis 1993 und einer anschlieBenden Reduktion folgen.

(3) Noch wichtiger als diese Differenzierung sind die unterschiedlich hohen Anteile
der AFG-finanzierten Maflnahmen an den gesamten Geschéftsvolumina der Einrich-
tungen; dieser Sachverhalt indiziert zum einen die 6konomische Verletzlichkeit der
Einrichtungen durch stérkere Riickschnitte bzw. Stop von AFG-Mitteln, zum ande-
ren zumindest in gewisser Weise die Bedeutung betrieblicher Auftrige. Letzteres ist
allerdings nur bedingt der Fall, insofern ja auch ein (im Rahmen dieser Untersuchung
nicht quantifizierbarer) Teil der AFG-Mittel der Finanzierung bzw. Refinanzierung
von Weiterbildung fiir betrieblich Beschéftigte diente: nicht so gut erkennbar wie bei
den Mitteln von ESF bzw. LASA, die explizit der Weiterbildung fiir Beschiftigte
von Klein- und Mittelbetrieben gewidmet sind, aber doch auch relevant in Form einer
Weiterbildung von durch Arbeitslosigkeit bedrohten Beschéftigten.

Festzuhalten ist zunichst, dafl von den untersuchten Einrichtungen Ende 1992 16
voll und 21 zwischen 67 % und 90 % AFG-finanzierte WeiterbildungsmaBnahmen
durchfiihrten; nur acht von ihnen wiesen Werte unter 50 % auf. Festzuhalten ist auch,
dal} die Nachfrage von selbstzahlenden Teilnehmern bis 1993 vollig bedeutungslos
war und auch nach der Festlegung einer Selbstbeteiligungsquote von 30 % in der 10.
AFG-Novelle kaum eigenstdndige Bedeutung erlangen kann, wenn man einmal
davon absieht, dal Mafnahmen fiir Beschiftigte bzw. Arbeitslose mit besonders
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niedrigen Einkommen dadurch natiirlich eher nicht zustande kommen, diese Art von
Angeboten also schrumpft.

Was bedeuten diese Sachverhalte im Hinblick auf die Frage nach Kooperation mit
Betrieben? Die genannten hohen Quoten der AFG-finanzierten Weiterbildung am
gesamten Geschiftsvolumen der untersuchten Einrichtungen, die durch die (in der
Untersuchung nicht quantifizierbaren) Quoten der ESF- und Landesfinanzierungen
ergénzt werden miifiten, zeigen, daf3 die Anteile der betrieblich finanzierten Mafinah-
men nur relativ gering sein konnen; allerdings bedeutet dies aus den eben erwédhnten
Griinden (AFG-Mittel fiir von Arbeitslosigkeit bedrohte Beschiftigte) nicht, daf
auch die Anteile der durch Betriebe veranlafiten MaBinahmen ebenso klein gewesen
sein miissen.

Der gewichtigste Einflufl der Betriebe auf die Entwicklung der Bildungseinrichtun-
gen war also ein indirekter: Sie haben deren Entstehung und ihren quantitativen
Ausbau durch die massenhafte Freisetzung von Beschiftigten, durch Kurzarbeit und
durch die Ausweisung von verbleibenden Arbeitskriften als von Arbeitslosigkeit
bedroht nachhaltig stimuliert. AuBerdem haben sie sie durch das Qualifikationsprofil
der Freigesetzten, auf das sich die inhaltliche Profilierung der Einrichtungen zu-
ndchst mehrheitlich ausrichtete, in gewisser Weise qualitativ gesteuert.

3. Die Kooperation zwischen Betrieben und
externen Bildungseinrichtungen

Wie hat sich nun die Kooperation zwischen den damit in ihren wichtigsten Merkma-
len und Entwicklungstendenzen skizzierten Weiterbildungseinrichtungen und den
Betrieben, die zunehmend nicht mehr iiber eigene Infrastrukturen fiir Weiterbildung
verfiigten, entwickelt? Diese Frage wird im folgenden Abschnitt auf der Grundlage
der Ergebnisse der sowohl in Betrieben als auch in 45 Einrichtungen durchgefiihrten
zweifachen Befragungen beantwortet. Dabei werden die Aussagen dieser beiden
Akteure des kiinftigen Weiterbildungssystems zusammengefiihrt und wechselseitig
gespiegelt. Zunichst wird nach der Kooperation zwischen den untersuchten Betrie-
ben und ,,ihren” ausgegriindeten Einrichtungen (auf der Basis der Information aus
Betriebsfallstudien und Befragungen dieser Einrichtungen) gefragt, dann — in
Perspektivwechsel und -erweiterung — nach der Kooperation aller befragten Bil-
dungseinrichtungen mit irgendwelchen Betrieben (auf der Basis der Informationen
aus allen untersuchten Einrichtungen).
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3.1 Die Kooperation zwischen Untersuchungsbetrieben
und ihren ausgegriindeten Einrichtungen

Nur wenige der untersuchten ausgegriindeten Einrichtungen hatten mit ihren ehema-
ligen Betrieben nichts mehr weiter zu tun. Die Regel war eine Kooperation zwischen
Betrieb und ausgegriindeter Einrichtung in begrenztem Umfang und neben anderen
Einrichtungen. Es dominiert Kooperation auf Zuruf, die den Einrichtungen grofie
Flexibilitdt abverlangt. In einigen Fillen kam es auch, gestiitzt auf Kooperationsver-
trdge, zu Ansitzen einer engen kontinuierlichen Zusammenarbeit mit regelmafigen
Absprachen in bezug auf den betrieblichen Qualifikationsbedarf und die Form seiner
Deckung durch die Einrichtung.

Das Bild dieser Kooperationsbeziehungen ist bestimmt durch Mehrdimensionalitét:
Die Einrichtungen erbringen fiir die Betriebe Leistungen der Erstausbildung und der
Weiterbildung, und sie fiihren fiir sie FuU-MaBnahmen und ABM im Rahmen von
Beschiftigungsgesellschaften durch.

Diese mehrdimensionale Kooperation wurde, wie in anderem Kontext erwihnt,
erleichtert durch 6ffentliche Finanzierung: direkt durch 6ffentliche Finanzierung von
Auftrigen zur Qualifizierung der von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschiftigten und
indirekt durch institutionelle Forderung der technischen Ausstattung der Einrichtun-
gen und durch die 6ffentliche Finanzierung komplementirer Mafinahmen fiir andere
Gruppen — beide mit dem Effekt einer Stirkung dieser Einrichtungen, die auch der
Modernisierung und der Stabilisierung von deren Weiterbildungsangebot fiir die
Betriebe zugute kommt.

Im Zeitablauf allerdings sind Tendenzen einer wachsenden Entfremdung zwischen
den Untersuchungsbetrieben und ihren ausgegriindeten Einrichtungen, eines
Abdriftens von ,,ihrem* Betrieb und einer Erschwerung der Kooperation zu beobach-
ten. Die Ursachen dieser Tendenzen werden im folgenden auf der quantitativ wesent-
lich breiteren Basis der Einrichtungsbefragungen erklért, da sie fiir die Kooperation
zwischen Einrichtungen und Betrieben generell gelten.

3.2 Betriebskooperation aus der Perspektive aller
untersuchten Weiterbildungseinrichtungen

Die Betrachtung der groBeren Gruppe von insgesamt 45 Einrichtungen, die neben
den eben angesprochenen 7 Ausgriindungen aus den Untersuchungsbetrieben auch
7 weitere Ausgriindungen aus anderen Betrieben sowie 31 Neugriindungen (darunter
2 gescheiterte Ausgriindungen) umfaft, erlaubt, wenngleich natiirlich auch sie nicht
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reprasentativ ist, ein breiteres Bild der Mikrodynamik der Kooperation zwischen
Betrieben (einschlieBlich anderer als der untersuchten) und externen Einrichtungen.

(1) Insgesamt machten 26 der untersuchten 45 Einrichtungen sogenannte Firmen-
schulungen. Die Analyse dieser Kooperationsbeziehungen im Hinblick auf den
Einrichtungstyp weist auf eine deutliche Bevorzugung von ausgegriindeten Einrich-
tungen durch die Betriebe hin und bestitigt damit die einschligigen Aussagen
der hierzu befragten betrieblichen Experten: Ca. 40 % der neugegriindeten, aber ca.
75 % aller ausgegriindeten Einrichtungen kooperierten mit Betrieben in Sachen
Weiterbildung, und die ausgegriindeten Einrichtungen haben auch ofter als die
neugegriindeten mehrmals hintereinander vom selben Betrieb Weiterbildungsauftrige
erhalten. Schwergewichtig handelt es sich bei den Firmenschulungen allerdings um
Kooperation mit neuen (bzw. ihrerseits aus Grof3betrieben ausgegriindeten) Klein-
betrieben, die durch die Forderprogramme Berlins und Brandenburgs fiir wirtschafts-
nahe Aus- und Weiterbildung fiir Klein- und Mittelbetriebe gestiitzt wird. Insgesamt
gibt es also durchaus gewisse Ansitze, das spezifische ,,Kapital® dieser besonders
betriebsnahen Bildungseinrichtungen fiir die Deckung betrieblichen Weiterbildungs-
bedarfs zu nutzen. Jedoch hilt sich diese Kooperation in bezug auf den Umfang der
von den Einrichtungen {ibernommenen betrieblichen Weiterbildungsauftrigen in
engen Grenzen: Der Anteil dieser Auftrige am gesamten Geschéftsvolumen bleibt
in der Regel kleiner als 10 %, nur eine ausgegriindete Einrichtung erreicht die
30-%-Marge.

Die damit indizierte Marginalitdt von Firmenschulungen gilt noch sehr viel mehr,
wenn man auch die neugegriindeten Einrichtungen miteinbezieht. Aus der Sicht aller
untersuchten Einrichtungen stellen sich die Kooperationsbeziehungen mit Betrieben
als sehr problematisch dar, und sie werden im Zeitablauf immer problematischer:
Hatten in den ersten Jahren nach der Wende die Betriebe noch relativ regelmafig mit
Einrichtungen in der Form zusammengearbeitet, da sie diese iiber absehbare Frei-
setzungen informierten, so daf} sie entsprechende Angebote ausarbeiten konnten,
und waren in diesem Kontext auch Auftrige fiir Beschiftigte dieser Betriebe ange-
bahnt worden, so reduzierte sich diese Form der Kooperation in den folgenden
Jahren zunehmend. Sie wurde ersetzt — zu ersetzen versucht — durch andere Formen
der Kontaktaufnahme, auller durch Verstirkung der liblichen Akquisitionsbemiithungen
auch durch ,hybride” Formen der Kooperation, die unten ausfiihrlicher dargestellt
werden. Ungeachtet solcher Bemiihungen gingen die Firmenschulungen stetig zu-
riick, vor allem die geschlossenen Mallnahmen fiir einzelne Betriebe, die zunehmend
durch sogenannte offene MaBnahmen fiir eine Mehrzahl von Betrieben ergénzt und
ersetzt wurden. Mehr und mehr kam es auch zu einem Abbrockeln bestehender
Kontakte und Kooperationen, insbesondere mit GroBbetrieben.

Mit dem Wirksamwerden der 10. AFG-Novelle suchten alle Einrichtungen zuneh-
mend die Kooperation mit Betrieben, um ihre Kapazititen auszulasten, fast alle sind
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sehr aktiv, um Auftrige zu akquirieren. Zum Teil suchen sie betriebliche Auftrige
auch ohne direkten wirtschaftiichen Ertrag — nur um sich als ,,seridse Einrichtungen*
-zu profilieren, d.h. als Einrichtung, die nicht nur Arbeitslose qualifiziert (eine
Profilierung, die im iibrigen auch gegeniiber dem Arbeitsamt gesucht wird!). Alle
Einrichtungen aber klagen iiber wachsende Schwierigkeiten, solche Kooperationen
zustande zu bringen, manche sogar iiber den Abbruch von bestehenden Kooperatio-
nen; selbst ausgegriindete Einrichtungen waren davon nicht verschont.

(2) Das befragte Leitungspersonal der Einrichtungen fiihrt dies vor allem auf die
folgenden Ursachen zuriick: Zum einen stiinden die Betriebe angesichts ihrer wirt-
schaftlichen Probleme unter starkem Spardruck. Zum anderen sei der erste grof3e und
gut zu biindelnde Weiterbildungsbedarf, vor allem der durch die deutsche Vereini-
gung bedingte Wissensbedarf — tatséchlich oder vermeintlich — abgesittigt; diese
Abdeckung lasse nur noch Spezialbedarf und Qualifizierungsbedarf fiir einzelne
Arbeitskréfte offen, den viele Einrichtungen gar nicht decken kénnen bzw. fiir den
keine tragfihigen KursgroBen zustande kommen. Zum dritten habe sich die Konkur-
renz zwischen den Weiterbildungseinrichtungen und der relative Vorsprung von
Westanbietern in dieser Konkurrenz? angesichts reduzierter Weiterbildungsauftrige
massiv verschirft; diese Verschirfung der Konkurrenz trifft besonders die Spétaus-
griinder, die sich einer Phalanx von gut etablierten Weiterbildungseinrichtungen
gegeniibersehen. Ferner wurde immer wieder auf die ,,Uberqualifizierung* vieler in
den Betrieben Beschiftigter im Verhiltnis zu ihren aktuellen Aufgaben und auf
Tendenzen vor allem von Kleinbetrieben hingewiesen, statt einer Weiterbildung
ihrer Beschiftigten diese gegen hoherqualifizierte Arbeitskrifte vom Arbeitsmarkt
auszutauschen. Als gewichtigste Ursache wird jedoch die weniger grofiziigige Hand-
habung des AFG in bezug auf die Weiterbildung von Beschiftigten, die von Entlas-
sung bedroht sind, angesehen; eine Restriktion, die durch Landes- und ESF-Mittel
nur in begrenztem Umfang ausgeglichen werde.

(3) Alle diese Griinde korrespondieren sehr genau mit den Aussagen der befragten
Betriebe zu den Bedingungen der Kooperation mit externen Einrichtungen vor allem
in 1993 und 1994 und mit den Griinden dafiir, da3 diese Kooperation eine sehr
bescheidene Entwicklung genommen hat. Dieser Sachverhalt ist um so erstaunlicher,
als in eben diesem Zeitraum die Betriebe ja zunehmend ihre eigenen Weiterbildungs-
infrastrukturen verloren haben und damit eigentlich immer mehr auf externe Einrich-
tungen angewiesen waren. Eine Erkldrung fiir diesen Sachverhalt ist natiirlich darin
zu sehen, daB} der erste grole Bedarf an Weiterbildung als gesittigt angesehen wird.
Angesichts des skizzierten zeitlichen Verlaufs der Restrukturierungsprozesse und
der wellenformigen Fortpflanzung von Qualifizierungsbedarf bei kleineren Rationalisi-

21  Vielfach kritisiert wurde die besonders vorteilhafte Konkurrenzsituation der Einrichtungen der
Kammern angesichts von deren aus der Zwangsmitgliedschaft der regionalen Betriebe stammen-
den Mittel, ihres Priifungsmonopols fiir bestimmte Weiterbildungen und der Moglichkeit, neue
Bildungsgénge und Zertifikate und damit Weiterbildungsnachfrage zu schaffen.
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erungs- und Reallokationsschritten (vor allem in der Verwaltung) erscheint diese
Erkldrung allerdings nicht ausreichend. Sie ist zu ergénzen durch zweite weitere
Faktoren:

Zum einen wurde ein wachsender Teil der notwendigen Qualifizierungsprozesse
iiber die beiden (in Kap. IV) skizzierten Kompensationsmechanismen — durch
arbeitsprozeBnahe und -integrierte Lernprozesse und durch Qualifizierungsleistungen
bestimmter Fachabteilungen fiir den gesamten Betrieb — abgedeckt. Zum anderen hat
die skizzierte Verlagerung von Entscheidungskompetenzen auf Abteilungsleiter zu
einer Aufsplittung von Weiterbildungsauftrigen an externe Einrichtungen beigetra-
gen: Abteilungsleiter oder sonstige Fachvorgesetzte fordern Bildungsleistungen iib-
licherweise punktuell und ad hoc an; sie sind von ihrer Aufgabenstellung, ihrer
Interessenlage und ihrer Stellung her nicht in der Lage, strategisch die Kooperation
mit einem oder einigen wenigen externen Einrichtungen auf- und auszubauen und
diese damit zu stidrken, auch wenn dies mittelfristig im Interesse des Betriebs an
einem stabilen und verldBlichen Kooperationspartner lidge. Infolge der dadurch
bedingten Aufsplittung des Auftragsvolumens profitieren zwar relativ viele Einrich-
tungen punktuell von solchen Auftrigen, die Kooperation mit Betrieben bleibt aber
fiir sie marginal, instabil und wenig tragfahig.

(4) Die untersuchten Einrichtungen haben im Interesse ihres eigenen Uberlebens
eine ganze Reihe von Strategien zur Bewiltigung dieser Probleme entwickelt, die
sich dem Aufbau einer tragfihigen Kooperation mit Betrieben entgegenstellten.
Zwei dieser Strategien sind in unserem Kontext besonders wichtig:

Zum einen entwickelten die Einrichtungen verschiedene Formen einer mehr oder
minder hybriden Betriebskooperation, deren Florieren das Bild der Weiterbildungs-
landschaft zunehmend mitbestimmt: Sie beraten Betriebe (vor allem Kleinbetriebe)
in bezug auf den Zugang zu 6ffentlichen Fordermitteln. Sie vermitteln fast alle im
Rahmen von 6ffentlich finanzierter Weiterbildung, fiir die Praktika vorgeschrieben
sind (Umschulung) oder als niitzlich fiir die anschlieBende Vermittlung in Beschif-
tigung angesehen werden, in grofem Umfang Praktikanten, d.h. praktisch nicht zu
entlohnende Arbeitskrifte. Sie helfen den Betrieben bei der Beurteilung von Arbeits-
kriiften, die sie aus MaBnahmen kennen, vor einer Festanstellung. Sie vermitteln
einzelne Dozenten an Betriebe, tragen also selbst noch einmal zur Aufsplittung von
moglichen Auftriagen bei. Und schliefilich fithren sie gelegentlich auch betriebsnahe
ABM durch. All diese sehr verschiedenen Kooperationsangebote und -leistungen der
Einrichtungen sind Ausdruck ihrer Bemiihung, den Boden fiir betriebliche Weiter-
bildungsauftrige zu bereiten.

Zum anderen und wichtigeren aber bemiihen sich die Einrichtungen um Verlagerun-
gen ihrer inhaltlichen Angebote zugunsten von Mafinahmen, deren offentliche
Finanzierung weiterhin gesichert erscheint. Dabei geht es schwergewichtig um die
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Umprofilierung von gewerblich-technischen und zunehmend auch kaufménnischen
Weiterbildungsangeboten in Richtung auf MaBnahmen fiir benachteiligte, sog. lemn-
schwache und lernbehinderte Jugendliche, aber auch um die Umqualifizierung von
Arbeitskriften® aus GroBbetrieben in Richtung auf Kleinbetriebe und Sozialeinrich-
tungen im weiteren Sinn.

Diese Verlagerung der Angebotsprofile vieler Weiterbildungseinrichtungen — teils
deutlich in Form von Substitution, teils schleichend in Form einer Aufnahme zusitz-
licher Schwerpunkte — zeigt sich deutlich bei der Analyse der inhaltlichen Schwer-
punkte, die die 1994 zum zweiten Mal befragten (nach dem Ausscheiden von sieben
Einrichtungen durch Liquidation bzw. Aufgabe von Weiterbildungsaktivititen ver-
bliebenen) 38 Einrichtungen in 1993 und 1994 neu oder in nennenswerter Weise
verstdrkt aufgenommen hatten: Mit weitem Abstand dominierten Verlagerungen
zugunsten von Mafinahmen fiir benachteiligte Jugendliche (13 Einrichtungen), fiir
Klein- und Mittelbetriebe (ebenfalls 13 Einrichtungen) sowie zugunsten einer Uber-
nahme der Trigerschaft von ABM-, ABS- und Sozialprojekten in Zusammenhang
mit Weiterbildung (zehn Einrichtungen); mit deutlichem Abstand folgen Verlage-
rungen zugunsten des Bauwesens und des Handwerks (je sechs Einrichtungen).

In besonderem MaBle waren an solchen Umprofilierungen Einrichtungen beteiligt,
die im Griindungsjahr eine Vielfalt von WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt
hatten, die bislang vorrangig fiir Metall- und Elektroberufe qualifiziert hatten — und
solche, die durch Ausgriindung entstanden waren. Insbesondere bei den beiden
zuletzt genannten Gruppen von Einrichtungen kumulieren, wie auch aus den Befra-
gungen erkennbar, fehlende Nachfrage in ihrem eigentlichen traditionellen Kern-
geschift, unzureichende Finanzmittel fiir ein Durchstehen von ,,Durstperioden® und
unzureichende Kontakte zu den Arbeitsimtern. Die Tatsache, da3 zwei von ihnen
bereits liquidiert wurden, spricht vielleicht dafiir, daB Einrichtungen mit kaufmén-
nischem Schwerpunkt bald in die gleiche Bedingungskonstellation geraten werden.

Mit dieser Umprofilierung ihrer Angebotspalette und den Verlagerungen ihres
Schwergewichts entfernen sich jedoch die Weiterbildungseinrichtungen von ihrem
traditionellen Aktionsfeld und zugleich von moglichen Weiterbildungsabnehmern

22  Die Verbindung von WeiterbildungsmaBnahmen mit Praktika — ob nun vorgeschrieben oder nur als
opportun erachtet — hat im Untersuchungszeitraum bei den befragten Betrieben massiv an Be-
deutung gewonnen: Insbesondere Klein- und Mittelbetriebe zeigen nach ersten Anlaufschwierig-
keiten zunehmend Interesse — die befragten Einrichtungen und Leitungszentralen nannten ,,Firmen-
pools® mit zwischen 30 und 700 Betrieben, die ihnen Praktikantenplitze anbieten. Ihr Eigeninter-
esse an der Vermittlung von Praktikanten besteht darin, daB sie zumindest teilweise von den
Betrieben (rechtlich natiirlich unverbindliche) Ubernahmeerklirungen fiir diese Praktikanten
erhalten, damit den Arbeitsimtern ,.Bedarf” an den zu vermittelnden Qualifikationen nachweisen
und ihre Antrige auf Forderung damit besser begriinden konnen. Die quantitative Bedeutung
derartiger Praktiken konnte aus naheliegenden Griinden nicht transparent gemacht werden.
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aus dem Kreis der Industriebetriebe und der kaufménnischen Dienstleistungsbetriebe.
Auch wenn in solchen Einrichtungen heute zum Teil eher noch das Bild des
»Gemischtwarenladens® iiberwiegt, kam es doch zu Umorientierungen von Kapazi-
tdten und zu einer Diversifizierung bzw. Umprofilierung des Dozentenstammes. Dies
gilt im besonderen Maf fiir die ausgegriindeten Einrichtungen, die zwischen 1993
und 1994 in deutlich gréBerem Umfang als Neugriindungen neu mit Mafinahmen
auBlerhalb ihres traditionellen Aktivititsfeldes starteten. Die besonderen Kenntnisse
und Kapazitéten dieser ausgegriindeten Einrichtungen, das ,,Kapital*“ihrer Betriebsnzhe
wird dadurch zumindest aufgesplittet und relativ entwertet, wenn nicht zerstort.

Es ist aufgrund der ermittelten Informationen nicht davon auszugehen (allerdings
auch nicht auszuschliefen), daf diese Umprofilierungen bislang schon in nennens-
werter Weise dazu beigetragen haben, mogliche Kooperationen mit Betrieben zu
beschridnken oder gar zu verhindern. Dies diirfte jedoch fiir die Zukunft anders
werden.

Ubersicht V-2
Weiterbildungseinrichtungen nach Griindungsjahren, Teilnehmerzahlen fiir Weiter-
bildung und Azubis und rechtlichem Status

Griindungsjahr Teilnehmerzahlen | Status | Ges.
Erster WB+Azubis 19929 Ge- Pro-
Bildungs- 22- 101- 200- iber |meinn.- fit-
schwerpunkt 90 91 92 93 100 200 500 500 or. or.
Gew.-techn. 5 7 1 2 1 4 5 5 11 4 15
davon:
Bau 1 4 - - 1 1 1 2 3 2 5
Chemie- - 1 1 - 1 1 - 1 1 2
Metall/E1l 4 3 - 1 - 2 3 3 7 1 8
Kaufm.: 4 7 4 - 4 6 2 3 6 9 15
davon:
Kaufmann 4 7 4 - 4 6 2 3 6 9 15
Sonstige: 6 5 3 1 3 4 2 6 8 7 15
davon:
PC 1 1 1 - 1 2 - - 1 2 3
Sozial 2 2 - - 1 1 - 2 3 4 4
Vielfalt 3 1 1 - - - 1 4 3 2 5
Ubri ge - 1 1 1 1 1 1 - 1 2 3
Gesamt 15 19 8 3 8 14 9 14 25 20| 45

1) Bei den drei 1993 gegriindeten Einrichtungen wurden die Teilnehmerzahlen von 1993 angegeben.
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Ubersicht V-3
Weiterbildungseinrichtungen nach Herkunft der Eigentiimer, nach Griindungsart
und Funktion

Herkunft der Griindungsart Funktion |Ges.

Erster Eigentiimer WB-  Lei-
Bildungs- Aus- Geschei- Neu- | Ein-  tungs- -
schwerpunkt Deutschland griin-  terte griin- |rich-  zen-

West Ost Mix dung Ausgr. dung |tung trale
Gew.-techn. | 11 4 - 11 - 4 14 1 15
davon:
Bau 5 - - 3 - 2 5 - 5
Chemie 1 1 - 1 - 1 2 - 2
Metall/E1 5 3 - 7 - 1 7 1 8
Kaufm.: 13 - 2 - - 15 13 2 15
davon:
Kaufmann 13 - 2 - - 15 13 2 15
Sonstige: 6 7 2 3 - 12 13 2 15
davon:
PC 1 2 - - 1 2 3 - 3
Sozial - 3 1 - - 4 4 - 4
Vielfalt 4 - 1 3 - 2 3 5
Ubrige 1 2 - - 1 2 3 3
Gesamt 29 12 4 14 2 29 40 5 45
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Ubersicht V-4
Weiterbildungseinrichtungen nach Anteilen der AFG-finanzierten MaBinahmen

Ende 1992
Kurzname AFG-finanzierte Weiterbildung 1992? Gesamt
(Erster Anteil in %
Bildungs-
schwerpunkt) 0-50 67-90 99-100
Gew.-techn. 5 7 3 15
davon:
Bau 1 4 - 5
Chemie 2 - - 2
Metall/E1l 2 3 3 8
Kaufm.: - 6 9 15
davon:
Kaufmann - 6 9 15
Sonstige: 3 8 4 15
davon:
PC 1 1 1 3
Sozial 2 - 4
Vielfalt 5 - 5
Ubrige - - 3 3
Gesamt 8 21 16 45

1) Bei den drei 1993 gegriindeten Einrichtungen wurden die Anteile der AFG-finanzierten
MaBnahmen an den berufsbildenden Mafnahmen von 1993 angegeben.
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V1. Resiimee und Ausblick

Welche allgemeineren Erkenntnisse lassen sich aus dieser Untersuchung gewinnen?
In diesem abschlieenden Kapitel werden aus ihren Ergebnissen fiir bildungspoli-
tisches Handeln relevante Schlufifolgerungen gezogen; sie sollen keine bildungspo-
litischen Empfehlungen sein, sondern ein ,,Auf-den-Punkt-Bringen* dieser Ergeb-
nisse im Hinblick auf mogliches bildungspolitisches Handeln.

Dies soll in zweifacher Perspektive geschehen: Zunéchst werden auf der Basis dieser
Ergebnisse — unter der Voraussetzung, daf} sie allgemeine Tendenzen abbilden -
vorsichtige Einschitzungen der weiteren Entwicklung des Weiterbildungssystems in
den neuen Bundesldndern formuliert (Abschn. 1). Der daran anschliefende Ab-
schnitt fragt ebenso vorsichtig nach iibertragbaren Erkenntnissen, die auch fiir die
Restrukturierungsprozesse in anderen Léndern nutzbar sein kdnnten.

1. Ein tragfihiges Weiterbildungssystem in den
neuen Bundesliindern — wenig wahrscheinlich

Restlimiert man die skizzierten Entwicklungen in dynamischer Perspektive, so zeich-
net sich — als Produkt von Steuerungsmechanismen der 6konomischen Entwicklung
der ostdeutschen Industrie und der 6ffentlichen Forderprogramme (und ihres
Ineinandergreifens) — ein weitgehender Umbruch im institutionellen und infrastruk-
turellen Gefiige der beruflichen Weiterbildung ab: eine Konfiguration, in der sich
gegeniiberstehen

*  einerseits Betriebe, in denen Personalabteilungen und zunehmend Fachabtei-
lungen den Bedarf an formalisierter Weiterbildung — moglichst schmal — defi-
nieren und entsprechende Auftriige erteilen, und

»  andererseits Weiterbildungseinrichtungen, die zunehmend nur noch betriebs-
ferne, ja industrieferne Angebote machen (konnen), die in diesem sich ver-
engenden Vektor Weiterbildung durchfiihren, aber bis zu einem gewissen Grad
Weiterbildung auch stimulieren und kanalisieren, in dem sie den Zugang zu
Fordermoglichkeiten vermitteln.
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Kann diese neue Konfiguration zu einem dauerhaft funktionsfihigen Weiter-
bildungssystem werden, in dem die Weiterbildungspolitiken der Betriebe und die
Weiterbildungsinfrastrukturen der Einrichtungen jeweils spezifische Aufgaben iiber-
nehmen und in dem ihre jeweiligen konkreten Interessen ineinandergreifend fiir eine
ausreichende Mobilisierung und fiir eine sinnvolle Steuerung von Weiterbildungs-
aktivitdten sorgen? Welche Prognosen erlauben unsere Ergebnisse in bezug auf die
Frage, ob diese Konfiguration zu einem tragfahigen Muster von Arbeitsteilung und
Kooperation zwischen Betrieben und externen Einrichtungen werden, ob sie sich als
Dauerlésung etablieren oder Ubergangslosung bleiben wird?

(1) Gewichtige Faktoren sprechen (soweit sie generalisierbar sind) fiir eine Dauer-
losung:

Erstens kann die aktuelle Konfiguration ankniipfen an schon in der DDR — allerdings
unter ganz anderen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen — existierende Konzepte
und Praktiken: an Kopfstellenlosungen, bei denen personell nur schwach besetzte
betriebliche Instanzen die Durchfiihrung von umfangreicher Weiterbildung durch
Bildungseinrichtungen anderer Betriebe bzw. Kombinate konzipierten bzw. organi-
sierten, an Inhouse-Qualifizierung durch interne und externe Dozenten und generell
an flexiblere Grenzen zwischen betrieblichen und auBerbetrieblichen Qualifizierungs-
instanzen, wie sie sich etwa in der Konstruktion der FachschulauBenstellen und der
betrieblichen Sektionen der KdT zeigten.

Zweitens gehen die Vertreter des Managements vielfach davon aus, daf} der erste
groBe Weiterbildungsbedarf gedeckt und nur noch sehr spezifischer Bedarf iibrig sei;
eine Einschitzung, die dafiir spricht, auf eigene Weiterbildungsinfrastrukturen zu
verzichten zugunsten einer Abdeckung des Bedarfs durch externe Anbieter und/oder
Lernen im Arbeitsproze8.

Drittens werden die ostdeutschen Betriebe wohl auch in absehbarer Zeit konomisch
mehrheitlich stark unter Druck stehen, auch unter dem Druck ihrer neuen westlichen
Muttergesellschaften; ein Sachverhalt, der der Aufrechterhaltung der letzten beste-
henden betrieblichen Weiterbildungseinrichtungen sicher nicht forderlich ist. Strate-
gien einer konzernpolitischen Unterstiitzung von eigensténdigen betrieblichen Weiter-
bildungszentren durch neue westdeutsche Eigner, die, wie an einem Beispiel gezeigt,
diese Infrastrukturen erhalten konnten, diirften angesichts der wirtschaftlichen Krise
auch im Westen, angesichts vorhandener konzerneigener Einrichtungen und zum
Teil auch dort bestehender Tendenzen zur Ausgriindung (ceteris paribus) die Aus-
nahme bleiben.

Alle diese Faktoren sprechen dafiir, dal die Betriebe die neue infrastrukturelle
Konfiguration akzeptieren, vielleicht an der einen oder anderen Stelle kritisieren und
zu verbessern suchen, daf} sie sie aber nicht substantiell verdndern werden.
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(2) Jedoch gibt es auch eine ganze Reihe von Faktoren, die (wiederum: soweit sie
generalisierbar sind) dafiir sprechen, daB3 es sich bei dieser Konfiguration um eine nur
begrenzt tragfihige Ubergangslésung handelt:

Erstens sind Tendenzen einer inneren Destabilisierung der Weiterbildungsein-
richtungen — der zweiten Sdule dieses Arbeitsteilungs- und Kooperationsmodells —
zu beobachten: Die in iiberflexibler Anpassung an wechselnde Marktimpulse erfol-
gende Aufgabe ihres Kerngeschifts zugunsten einer ,,Gemischtwarenladen®-Strate-
gie fiihrt zum Verlust interner Flexibilitéiten und zu wachsenden Auslastungsproblemen
fiir die einzelnen Segmente ihrer Kapazititen, also zu wirtschaftlicher Gefdhrdung.
AuBerdem kommt es im Zusammenhang mit dem verschérften Wettbewerbsdruck
und wohl auch der Aufsplittung des Angebots offenbar zu einer Diversifizierung des
Dozentenstammes, zu Verlusten an innerer Kohision des Personals, zu internen
Konflikten und Kiindigungen etc. Alle diese Tendenzen einer inneren Destabilisierung
der Einrichtungen schwichen nicht nur die Weiterbildungseinrichtungen, sondern
auch die Moglichkeiten einer Kooperation zwischen ihnen und Betrieben.

Zweitens ist in den konstatierten Tendenzen einer inhaltlichen Verlagerung und
Umprofilierung von Einrichtungen eine Reduktion bestehender Stirken zugunsten
von ,,Wendigkeit*, von zunehmender Distanz (der Dozenten, der Sachkapazititen)
von industrietypischen Inhalten und Teilnehmern angelegt. Unabhéngig davon, ob
diese von flexibler Anpassung an finanzkréaftige Nachfrage und vor allem an die
offentlichen Forderregelungen ausgehenden inhaltlichen Umprofilierungen nun fiir
die Einrichtungen ein Uberleben sichern, sind diese Tendenzen fiir die Zukunft des
Weiterbildungssystems hochproblematisch, wenn sie sich weiter verstirken. Sie
konnen ab einem bestimmten Punkt auch die Grundlagen einer kiinftigen Wiederbe-
lebung und Vertiefung von Kooperation zerstdren, die (wieder) wichtiger werden
diirfte: Die Betriebe werden in Zukunft — auch wenn sie weiterhin einen groen Teil
ihres Bedarfs iiber arbeitsplatznahe oder -integrierte Lernprozesse abdecken — zu-
nehmend in Abhéngigkeit von den bestehenden externen Einrichtungen, von ihren
Leistungsangeboten und deren Qualitdt geraten. Die hohen Anforderungen der
letzten Jahre an die Arbeitskrifte (auch) im Hinblick auf Selbststudium, ebenso wie
die absehbare weitere Steigerung der Arbeitsintensitit setzen (ceteris paribus) den
Potentialen des Lernens im Arbeitsprozefy bestimmte Grenzen; die anstehende Ein-
fiithrung von neuer Technik und neuen Produktionskonzepten wird fiir die Arbeits-
krifte der Produktion breiten fachlichen Qualifizierungsbedarf schaffen, der nur in
zumindest teilweise formalisierten WeiterbildungsmalBnahmen rationell abzudecken
ist (usw). Die sich abzeichnenden Tendenzen eines Auseinanderdriftens, eines von
ungeniigender Nachfrage der Betriebe ausgehenden Abdriftens der Einrichtungen
und einer sich wechselseitig verstirkenden Entfremdung zwischen ihnen und den
Betrieben diirften dann, wenn diese oder andere Bedarfe an formalisierter Weiterbil-
dung relevant werden, die Kooperation erschweren, wenn nicht unméglich machen.
Sie konnen zu unzureichender Versorgung von Betrieben und Beschéftigten mit
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Weiterbildung und damit zu (zunéchst vielleicht unsichtbaren) Qualifikationsliicken
in den Belegschaften fiihren.

Drittens sind Tendenzen zur Erosion des Netzes von Anbietern fiir (Industrie-)
Betriebe in quantitativer Hinsicht zu nennen: Sowohl die SchlieBung von Einrich-
tungen und das Ausscheiden aus dem Weiterbildungsmarkt als auch die Um-
profilierung von Kapazititen zugunsten von Weiterbildungsangeboten auflerhalb
(industrie-)betrieblicher Interessen werden zu einer quantitativen Ausdiinnung der
fiir Betriebe relevanten Anbieterstrukturen fithren und damit Aufsplittung und Kon-
kurrenz reduzieren (wobei diese von vielen Seiten gewiinschte ,,Marktbereinigung®
keineswegs garantiert, daf besonders qualifizierte und/oder betriebsnahe Einrichtun-
gen diesen ProzeB iiberleben). Ab einem bestimmten Punkt aber kdnnen diese
Entwicklungen zu einer Oligopolisierung der Anbieterstrukturen, zu einer Schrump-
fung des regionalen Angebots auf wenige Einrichtungen fiihren. Diese Einrichtun-
gen werden unter solchen oligopolistischen Marktbedingungen ihre Interessen an
groflen Auslastungsquoten und steigenden Preisen zunehmend besser durchsetzen
konnen. Damit aber wird externe Weiterbildung fiir Betriebe sehr unflexibel, sehr
allgemein und sehr teuer.

(3) Uberblickt man, um zu resiimieren, diese Tendenzen, die gegen eine Stabilisie-
rung der heute bestehenden Konfiguration von Betrieben und externen Einrichtun-
gen sprechen, und stellt sie den oben skizzierten Tendenzen gegeniiber, die fiir deren
Stabilisierung sprechen, so erscheint eine sehr skeptische Einschdtzung der kiinftigen
Entwicklung angebracht:

Die wirtschaftliche Entwicklung der ostdeutschen Betriebe und die umfangreichen
fiir Weiterbildung eingesetzten 6ffentlichen Mittel haben mit ihren nicht aufeinander
bezogenen, sondern naturwiichsig nebeneinander wirkenden Steuerungsimpulsen
fiir die kiinftige Situation der Weiterbildung in den neuen Bundesldndern Daten
gesetzt und Tendenzen angelegt, die zur Sorge Anlafl geben; dies nicht trotz, sondern
geradezu wegen der groflen Volumina der eingesetzten offentlichen Mittel. Dem
weitestgehenden Verschwinden der betrieblichen Weiterbildungsinfrastrukturen und
der Aufsplittung und Verengung ihrer Weiterbildungspolitik stehen auf Seiten der
externen Weiterbildungseinrichtungen nicht nur aktuell keine ausreichenden Poten-
tiale zur Kompensation dieser Tendenzen gegeniiber, sondern zudem mehrfache
Tendenzen einer Destabilisierung, Erosion und Zerstdrung der (noch) bestehenden
Potentiale.

Wenn diese Entwicklung naturwiichsig weiterlduft, ist die Wahrscheinlichkeit hoch,
dalB sich die heute beobachtbare Konfiguration nicht zu einem stabilen Muster der
Arbeitsteilung und Kooperation zwischen betrieblicher Weiterbildungspolitik und
Weiterbildungsdurchfiihrung in Einrichtungen entwickeln wird, ja daB sie sich
zunehmend weniger dazu entwickeln kann. Das Risiko ist groB, da es dann zu
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einem ldngeren ,,Mickern” sowohl auf seiten der Bildungseinrichtungen wie auf
seiten der betrieblichen Weiterbildungspolitik kommt — zu einem ,,Mickern®, das den
Stop-and-Go-Politiken der 6ffentlichen Foérderung ebenso folgt wie den wechselvol-
len Ansitzen einer wirtschaftlichen Stabilisierung der Betriebe.

Im Ergebnis eines solchen lingeren uneindeutigen Prozesses aber wiren nicht nur
bestehende Chancen und Potentiale bestimmter Strukturen von DDR-Betrieben —
wie z.B. die der ausgegriindeten Bildungseinrichtungen — nicht genutzt, sondern
sogar zerstort. Vor allem wire ein solcher doppelter Prozef des ,,Mickerns* dafiir
préadestiniert, sich aufbauende Qualifikationsliicken in den Belegschaften zu iiberse-
hen, herunterzudefinieren und allenfalls kurzatmig zu befriedigen und damit die
Schaffung von fiir die ostdeutschen Betriebe notwendigen Entwicklungs- und Wachs-
tumspotentialen zu versiumen.

(4) Allerdings sprechen eine Reihe der genannten Faktoren und Zusammenhinge
auch dafiir, daB} es frither oder spéter zu einem Wiederaufbau betrieblicher Weiter-
bildung bzw. Personalentwicklung mit eigenen Infrastrukturen kommen wird:

Zum einen ist in den Betrieben Personalentwicklung zwar bislang noch kaum
vorzufinden, aber alle befragten Personalleiter sahen dies als Notwendigkeit und
beabsichtigen, nach den groflen Restrukturierungen und einer gewissen dkonomi-
schen Stabilisierung Einschligiges zu unternehmen.”?> Wenn und soweit sie dies in
die Praxis umzusetzen versuchen, werden die Tendenzen einer Verlagerung von
Weiterbildungsentscheidungen zu den Fachvorgesetzten solche Vorhaben naturge-
mih erheblich erschweren; denn Fachvorgesetzte miissen — auch wenn fiir Personal-
entwicklung sensibilisiert und geschult — primér andere Ziele verfolgen. Damit ist
also von Tendenzen einer Rezentralisierung von Personalentwicklungs- bzw.
Weiterbildungspolitik auszugehen, wie sie im Rahmen der Untersuchung in einzel-
nen Fillen auch schon zu beobachten waren.

Zum anderen diirften betriebsinterne Weiterbildungsinfrastrukturen fiir Betriebe in
dem MaBe wieder relativ interessant werden, in dem die Kapazitéten der verfiigbaren
externen Einrichtungen immer weniger industriespezifisch sind, und vor allem in
dem MaBe, in dem die Einrichtungen eine oligopolistische Angebotssituation nutzen
fiir entsprechende Preisgestaltung.

Schliellich konnte drittens fiir den Wiederaufbau betrieblicher Weiterbildungs-
einrichtungen auch der gezeigte enge infrastrukturelle Zusammenhang zwischen
betrieblicher Weiterbildung und betrieblicher Erstausbildung sprechen. Die vielfil-

23 Auch hat es ja, wie gezeigt, in fast allen Betrieben deutliche Versuche einer Resystematisierung des
Weiterbildungsgeschehens gegeben, die z.T. —~ unter anderem Namen — auch Elemente von
Personalentwicklung enthielten.
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tigen, sowohl von seiten der Betriebe wie von seiten der Einrichtungen immer wieder
betonten Synergieeffekte von Aus- und Weiterbildung — bessere Auslastung von
materiellen und personellen Kapazititen, Stabilisierung durch kombinierte
Finanzierungsmodelle etc. — machen betriebliche Weiterbildungsinfrastrukturen ja
auch zu einer wichtigen Stiitze bei der Erhaltung der dualen Erstausbildung in den
ostdeutschen Betrieben. Umgekehrt gilt das gleiche: Wenn Betriebe wieder Erstaus-
bildung aufnehmen, wird auch ein ,,Andocken* innerbetrieblicher Weiterbildungs-
infrastrukturen leichter moglich und wieder rentabler.

Auch die Revitalisierung eines Weiterbildungssystems, in dem betriebliche Weiter-
bildung — vermutlich in modifizierten Formen — dominiert, erscheint also, um zu
resiimieren, nicht ausgeschlossen.

2. Lernen von Europa fiir Europa - einige Thesen
zur Ubertragbarkeit von Erfahrungen aus
Restrukturierungsprozessen

1990 eine zukunftsrelevante Fragestellung und ein strategisch geschnittenes Design
fiir eine Untersuchung in bezug auf die Entwicklung von Weiterbildung in Ost-
deutschland zu konzipieren war sehr schwierig: die kiinftige Entwicklung sowohl der
Betriebe als auch der beruflichen Weiterbildung war weitgehend offen. In dieser
Situation hat die Definition dieser Untersuchung viel von Erfahrungen aus westeu-
ropdischen Lindern, insbesondere aus Frankreich, profitiert. Genauer gesagt, diese
Erfahrungen haben den Blick geschirft und erweitert. Dies gilt zum einen im
Hinblick auf die zu erwartenden Restrukturierungs- und Personalabbauprozesse
eines Ausmalfles, wie sie in der BRD bis dahin nicht erfolgt bzw. untersucht worden
waren, in Frankreich aber in der zweiten Hélfte der 80er Jahre in groflerem Umfang
vor allem Grof3betriebe getroffen hatten und untersucht worden waren. Dies gilt zum
anderen im Hinblick auf die Moglichkeit, sich Weiterbildungssysteme vorzustellen,
die ganz anders konfiguriert sind als das der BRD — etwa Systeme, bei denen wie
in Frankreich Weiterbildungsinfrastrukturen einerseits und -politiken andererseits
nicht in derselben Hand (der Betriebe) sind.

Auf der Basis dieser Vorkenntnisse und Erfahrungen wurde nicht nur in die damals
nicht einzuschitzenden kiinftigen Entwicklungen der neuen Linder eine Schneise
geschlagen, die diese Untersuchung strukturierte. Sie erlauben es auch ex post, nach
Durchfithrung dieser Untersuchung, die Spezifik der im Untersuchungszeitraum
erfolgten Entwicklung deutlicher zu konturieren und damit eine zentrale Vorausset-
zung dafiir zu schaffen, die Moglichkeit einer Ubertragung der dabei gemachten
Erfahrungen auf andere Linder zu beurteilen. Dies ist im Rahmen dieses Berichts in
der gebotenen Differenziertheit natiirlich nicht auszubreiten; jedoch seien einige
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Elemente dafiir benannt, die sich aus den Analysen der vorangegangenen Kapitel
unmittelbar ergeben bzw. ableiten lassen: zunichst eine kurze Charakterisierung der
Spezifik des Restrukturierungsprozesses der neuen Lander und seiner gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen, welche Voraussetzungen und Grenzen der Uber-
tragbarkeit auf andere Gesellschaften mit anderen Rahmenbedingungen indizieren;
dann abschlieBend einige Thesen zu allgemeineren Merkmalen und Zusammenhén-
gen von betrieblichen Restrukturierungsprozessen und Weiterbildungssystemen.

(1) Die Spezifik des Restrukturierungsprozesses in den neuen Bundesldndern, wie in
den vorangegangenen Kapiteln analysiert, ist zum einen bedingt durch die Strukturen
und Verhaltensweisen, die als Erbe der DDR zugleich Ausgangspunkt fiir die
Restrukturierung der Betriebe und fiir die Neukonfiguration des Weiterbildungs-
systems waren:

»  durch die besonders umfangreichen Konglomerationen von Aktivititsfeldern
(Produktionslinien, Dienstleistungsprofile) in den Betrieben;

¢ durch iiberdimensionierte betriebliche Struktureinheiten und deren personelle
Uberbesetzung sowie durch die Uberalterung bestimmter Produktionslinien,
d.h. durch Charakteristika der DDR-Betriebe, die Rationalisierung nahelegten
und es erleichterten, Rationalisierung als Sachzwang zu legitimieren, ja zum
Teil sogar auf Einverstindnis der Arbeitskrifte stiefen;

¢ durch eine spezifische Kohision groBer Teile der Belegschaften (die nur sog.
,Arbeitsbummelanten ausschlof3); eine Kohision, welche Personalabbau und
Personalselektion in Richtung auf Kompromiflsungen zwischen Potential-
und Sozialkriterien steuerte;

. durch einen im Schnitt hohen bis sehr hohen Qualifikationsstand der Beschif-
tigten, liberwiegend beruflich geschnittene Qualifikationen und Traditionen
von arbeitsnahem Lernen und Selbststudium; d.h. durch qualifikatorische Vor-
aussetzungen, die unter dem Druck 6konomischer Unsicherheiten und Restrik-
tionen eine auBerordentlich breite Nutzung dieser Qualifizierungsformen zu-
gleich nahelegten und erleichterten.

Die Spezifik des in den neuen Bundeslidndern erfolgten Restrukturierungsprozesses
ist zum anderen bedingt durch seine besonderen gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen, die durch die Vereinigung mit der Bundesrepublik und den doppelten
Transfer ihres wirtschaftlichen und institutionellen Systems bestimmt sind:

*  durch den Eintritt in eine — von Krise und scharfer Konkurrenz gepragte —
Marktwirtschaft und die dadurch ausgeldsten auBerordentlich umfangreichen
Riickschnitte und Restrukturierungen der ostdeutschen Betriebe;
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e durch die besonderen Legitimationspotentiale, die berufliche Bildung traditio-
nell in der BRD und offenbar auch in der DDR als Instrument zur Bewiltigung
von sozialen Umbruchprozessen besitzt, und die dadurch bedingte bzw. begiin-
stigte politische Instrumentalisierung von Weiterbildung als zentralem Werk-
zeug zur Bewiltigung der Probleme der sich abzeichnenden umfangreichen
Entlassungen; eine Instrumentalisierung, die die Mobilisierung von 6ffentli-
chen Mitteln (der Arbeitsverwaltung, des Staates) in auBerordentlichem Um-
fang erlaubte,

*  und durch das dadurch induzierte Emporschiefen von zahllosen Weiterbildungs-
anbietern, deren Dauerauslastung und -finanzierung von vornherein fraglich
war, die den wechselnden Impulsen der 6ffentlichen Forderpolitik folgten und
damit bestehende inhaltlich-professionelle Potentiale fiir Weiterbildung zu
verlieren drohen.

Jede Uberlegung in bezug auf eine Ubertragung der — positiven wie negativen —
Erfahrungen, die beim Ubergang von der Plan- zur Marktwirtschaft in Ostdeutsch-
land (in den hier diskutierten Bereichen) gemacht wurden, muff die genannten
Spezifika des dort erfolgten Restrukturierungsprozesses in Rechnung stellen: die
genannten Strukturen der DDR als seine Ausgangsbedingungen und auch die beson-
deren Rahmenbedingungen des ,,Beitritts* zur Bundesrepublik Deutschland. Andere
(Kombinationen von) Ausgangs- und Rahmenbedingungen lassen andere Verliufe,
andere Chancen und andere Probleme erwarten.

(2) AbschlieSend soll nun der Blick auf das Lernen aus internationalen Erfahrungen
gelenkt und nach allgemeineren Erkenntnissen aus der Analyse der Restrukturierung
der ostdeutschen Betriebe und der Herausbildung eines neuen Weiterbildungs-
systems gefragt werden; nach allgemeineren Erkenntnissen, die auch fiir andere —
etwa fiir osteuropdische — Gesellschaften von Interesse sein konnten. Dabei geht es
natiirlich nicht um einen unmittelbaren Transfer, und schon gar nicht um den
Transfer eines ,,Vorbildes®, sondern darum, mdgliche generellere Zusammenhénge
aufzuzeigen, die in vergleichbaren historischen Situationen in Rechnung zu stellen
sinnvoll ist.

Auf der Grundlage der bisherigen Darstellung kann dies in Form von kurzen Thesen
geschehen, deren empirische Begriindung und Ausdifferenzierung sich in den
vorangegangenen Kapiteln finden und deshalb an dieser Stelle nicht noch einmal
ausgefiihrt werden miissen:

These 1:

Die Gestaltung des Prozesses der Restrukturierung von Betrieben und Belegschaften
— die Auswahl seiner Selektionskriterien und die Steuerung seines Verlaufs —
bestimmt nicht nur die Strukturierung der Arbeitslosigkeit und die Verortung von
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besonders schwergewichtigen sozialen Problempotentialen (und evtl. Konflikten) im
Betrieb oder im betrieblichen Umfeld. Sie bestimmt vor allem auch den Typ des
Weiterbildungsbedarfs: Restrukturierungsprozesse nach dem Kriterium der ,,Best-
auslese® und (weniger eindeutig und massiv) der Sozialauswahl bedingen Real-
lokationsprozesse und die Notwendigkeit von weitreichenden Umqualifizierungen.
Restrukturierungsprozesse, die dem Selektionskriterium der Effizienz (Modernitit)
und/oder Marktaddquanz betrieblicher Struktureinheiten folgen, erfordern keine
solchen Umgqualifizierungsaktionen; werden sie erginzt durch Personalabbau nach
egalitdren Prinzipien (Gleichverteilung iiber Bereiche), dann erfordert dies schwer-
gewichtig Erweiterungsqualifizierung und Qualifizierung fiir Arbeitsintensivierung
(Anpassungs- und Hoherqualifizierung etc.) und allenfalls in geringem Umfang
Umqualifizierungen. Diese unterschiedlichen Typen von Qualifizierungsbedarf er-
fordern unterschiedliche Formen der Weiterbildung (These 2).

Reale Restrukturierungsprozesse erfolgen in der Regel nicht in Form einer dieser
Idealtypen, sondern kombinieren ihre Prinzipien. Diese Kombinationen haben die
jeweils gegebenen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen: ne-
ben arbeitsrechtlichen Vorschriften in bezug auf die Selektionskriterien des Per-
sonalabbaus vor allem die Struktur der vorhandenen Qualifikationen (These 3) und
die fiir Qualifizierung zur Verfiigung stehenden Infrastrukturen (These 4). Umge-
kehrt kann (sollte) sich die Steuerung des Restrukturierungsprozesses auch an den
verfligbaren Weiterbildungsinfrastrukturen orientieren (These 5). Soweit fiir die
Bewiltigung des Restrukturierungsprozesses Offentliche Mittel eingesetzt werden,
haben diese fiir das kiinftige Weiterbildungssystem zwangsldufig Steuerungs-
funktionen, die nicht notwendigerweise sinnvoll sind (These 6).

These 2:

Die oben angesprochenen unterschiedlichen (Typen von) Qualifizierungsbedarfen
erfordern unterschiedliche Formen der Qualifizierung: Durch Reallokation einer
grofleren Zahl von Beschiftigten hervorgerufener Umqualifizierungsbedarf erfor-
dert breite Aktionen (,,Kampagnen®) einer zumindest teilweise formalisierten Wei-
terbildung, die durch Absicherung eines Transfers in den Arbeitsproze3 (,,Umset-
zung*) ergdnzt werden mufl. Ein vor allem durch Personalausdiinnung in Struktur-
einheiten hervorgerufener Bedarf an Qualifikationserweiterung hingegen ist durch
arbeitsplatzintegrierte bzw. -nahe Lernprozesse (,,Lernen im Arbeitsproze*) zumin-
dest in erheblichem Umfang abzudecken.

These 3:

Eine zweite zentrale Bestimmungsgrofe fiir die Formen, in denen Qualifizierungs-
bedarf gedeckt werden kann, sind die vorhandenen Qualifikationen und ihre
Schneidung: Sind diese Qualifikationen berufsfrmig geschnitten, bietet dies relativ
gute Voraussetzungen dafiir, daf} ein groB3er Teil des erforderlichen Qualifizierungs-
bedarfs durch Lernen im Arbeitsprozef erfolgt; wenn berufsformig geschnittene
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Qualifikationen zudem fachtheoretisch unterfiittert sind und/oder die Féhigkeit zu
Selbststudium mit umfassen, wird Lernen im Arbeitsprozefl weiter erleichtert. Dem-
gegeniiber findet diese Qualifizierungsform deutlich schlechtere Voraussetzungen
bei weit verbreiteten, einfachen Qualifikationen und bei solchen, die durch Kombi-
nationen von Allgemeinbildung und Anlernung entstanden sind.

These 4:

Eine dritte zentrale Bestimmungsgrofle fiir die Form, in der Qualifizierungsbedarf
gedeckt werden kann, sind die jeweiligen gesellschaftlich verfiigbaren Infrastruktu-
ren fiir und Erfahrungen in bezug auf Weiterbildung. Hier besteht ein enger und
wechselseitiger Zusammenhang. Nicht nur hdngt die Mdglichkeit einer Deckung des
Qualifizierungsbedarfs wesentlich mit von den bestehenden Infrastrukturen ab. Die
verfiigbaren Infrastrukturen beeinflussen auch die Definition des Bedarfs durch die
jeweiligen Entscheidungstriger:

Knappe und/oder sehr kostentrichtige Infrastrukturen fiir Qualifizierung lassen diese
Bedarfsdefinitionen tendenziell schmal ausfallen und damit auch die Qualifizierung,
vor allem den Umfang, in dem in diesen Prozessen Qualifikationspotentiale fiir die
Zukunft mit angelegt werden. Hingegen wird durch in groBem Umfang verfiigbare
und/oder wenig kostentrichtige Infrastrukturen eine breite und vorausschauende
Qualifizierung zumindest erleichtert, wenn auch nicht mit Sicherheit herbeigefiihrt.

Weiterhin steuert die Art der verfiigbaren Infrastrukturen, der Erfahrungen mit und
Traditionen von spezifischen Formen der Weiterbildung — der beruflichen oder
allgemeinen Weiterbildung, der Weiterbildung auBerhalb oder in Betrieben, der
Qualifizierung im ArbeitsprozeB etc. — bis zu einem gewissen Grad die Definition
der als angemessen angesehenen Form der Qualifizierung: Wenn Betriebe (wie die
franzosischen) damit rechnen konnen, daf3 externe Weiterbildungseinrichtungen
ohne zusitzlichen Kostenaufwand und mit viel Erfahrung allgemeinbildende und
fachtheoretische Grundlagen vermitteln, setzen sie fiir den Start auch von Anpassungs-
und Hoherqualifizierung von angelernten Arbeitern auf diese Form der Qualifizie-
rung. Wenn Betriebe (wie in der BRD) iiber eine vergleichsweise wenig taylorisierte
Arbeitsorganisation und die berufsformig geschnittene Qualifikation des Facharbei-
ters verfiigen, setzen sie eher auf dessen weitgehend selbsténdiges ,,Hineinwachsen*
im laufenden Arbeitsprozef.

These 5:

Ein vergleichbarer, wenn auch weniger deutlich erkennbarer wechselseitiger
Zusammenhang besteht zwischen dem Typ von Restrukturierung und Personalabbau
einerseits und der verfiigbaren Infrastruktur fiir Qualifizierung andererseits; genau
genommen sollte er bestehen bzw. hergestellt werden: Die Art und Weise, wie der
Prozef3 der Redimensionierung und Restrukturierung von Betrieben und Belegschaf-
ten gestaltet wird, sollte sich auch daran orientieren, fiir welchen Typ von
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Qualifizierungsbedarf geeignete Infrastrukturen verfiigbar sind (oder rasch genug
verfiigbar gemacht werden konnen, was aber wohl selten der Fall ist), um nicht
zusitzlich zu all den anderen Folgeproblemen eines solchen Prozesses vermeidbare
Qualifizierungsprobleme zu schaffen.

These 6:

Wenn und soweit fiir die Schaffung oder den Ausbau von Weiterbildungsinfra-
strukturen in groBBerem Umfang offentliche Mittel eingesetzt werden, ist mit einer
Umgestaltung des bestehenden Weiterbildungssystems zu rechnen. Diese Steuerungs-
wirkungen gesellschaftlicher Entscheidungen konnen (und sollten) ex ante beriick-
sichtigt werden:

Die Entstehung einer Struktur von Weiterbildungsanbietern als Folge offentlicher
Mittel bringt nicht nur keinen Markt im klassischen Sinn hervor, sondern mit einiger
Wahrscheinlichkeit auch keine bedarfsangemessene Angebotsstruktur. Eine solche
Angebotsstruktur entsteht zum einen nicht, wenn und solange Betriebe keine
weiterbildungsgebundene Kaufkraft haben oder einsetzen wollen. Sie entsteht zum
anderen dann nicht, wenn die eingesetzten Offentlichen Mittel iiberdimensioniert
sind; denn dann rufen sie eine Uberbesetzung des (sog.) Marktes hervor und damit
ruindse Konkurrenzverhiltnisse, die stabile Weiterbildungseinrichtungen nicht ent-
stehen lassen und/oder diejenigen Einrichtungen stabilisieren, die aus sachfremden
Griinden (besonders guter Zugang zu Kapital fiir ,,Durststrecken®, besondere Bezie-
hungen zu 6ffentlichen Finanzgebern etc.) Konkurrenzvorteile haben. Das bedeutet
auch, daBl sogenannte ,Marktbereinigungs“-Prozesse, die notwendigerweise die
Folge eines iiberbesetzten Marktes bzw. einer unzureichenden dauerhaften Nach-
frage sind, keineswegs nur Qualitdtskriterien folgen, sondern evt. auch den ge-
nannten sachfremden Gesichtspunkten.

Solche Entwicklungen sind nicht als unvermeidliche Begleiterscheinungen eines
groBBdimensionierten Restrukturierungsprozesses hinzunehmen. Denn sie bedeuten
eine Vergeudung offentlicher Mittel sowie quantitativ und schnell auch qualitativ
problematische Folgen fiir das Weiterbildungssystem und damit fiir die mittel- und
langerfristige Versorgung von Betrieben, Belegschaften und einzelnen Arbeitskrif-
ten mit Weiterbildung. Vor allem aber wéren sie durchaus durch ex ante erfolgende
Einschitzung der Konsequenzen solcher wie der hier analysierten Restrukturierungs-
prozesse und der Steuerungswirkungen groidimensionierter 6ffentlicher Mittel fiir
das jeweilige Weiterbildungssystem vermeidbar.
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