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BESCHAFTIGUNGS- UND AUSBILDUNGSPOLITISCHE AUSWIRKUNGEN UND

Die im folgenden vorgestellten Forschungsergebnisse beruhen

auf empirischen Studien iiber die Auswirkung von Rationali-
sierungsprozessen in den kaufmdnnisch-verwaltenden Angestellten-
bereichen von Industrie, Kreditinstituten und Versicherungen,
GroB- und Einzelhandel sowie Kommunalverwaltunge. Auftraggeber
ist das Bundesministerium fiur Bildung und Wissenschaft, die
Untersuchung wurde seit 1978 in rd. 20 Unternehmen und Verwal-
tungen (vorwiegend groBbetrieblichen Einheiten) durchgefiihrt.
(1) Es ging darum zu kldren, wie sich einerseits im Zuge fort-
schreitender Rationalisierung die Arbeitsstrukturen von und

die Qualifikationsanforderungen an qualifizierte Sachbearbeiter
(mittlere Ebene) verdndern und wie andererseits verinderte Ar-
beitsmarktbedingungen den Verlauf von Rationalisierungsprozessen
mitbeeinfiussen und in die betriebliche Personal- und Ausbil-
dungspolitik eingehen. Die Untersuchungsanlage umfaBte ausfiihr-
liche Expertengespriache auf allen relevanten betrieblichen
Ebenen, Funktionsanalysen zur Erfassung von Tdtigkeitsstrukturen
und Qualifikationsanforderungen sowie halbstandardisierte In-
terviews mit ca. 500 Sachbearbeitern aus Fachabteilungen, in
denen in den letzten Jahren Rationalisierungen stattgefunden

haben.

Die Ausfiihrungen konzentrieren sich auf die beschaftigungs-
strukturellen Auswirkungen der Rationalisierungen und die da-
mit verbundenen Entwicklungstendenzen der Personal- und Aus-
bildungspolitik; .dabei sind auch Verdnderungen der Arbeitsstruk-
turen kaufma@nnisch-verwaltender Sachbearbeitertitigkeiten ein-
zubeziehen., Auf die Rationalisierungsprozesse selbst, auf ihre
Ursachen, Voraussetzungen und Verlaufsformen kann in diesem
Rahmen ebensowenig eingegangen werden wie auf die Befragungs-
ergebnisse zum Wandel der Arbeits- und Berufsperspektiven kauf-
mannisch-verwaltender Angestellter.

1) Projektmitarbeiter.sind Martin Baethge, Friedrich Gerstenberger,
Herbert Oberbeck, Manfred Schl@sser und Riidiger Seltz. Im Dezem-
ber 1981 wurde der Rohbericht liber die Untersuchungsergebnisse
abgeschlossen. Dieser Rohbericht stellt eine erste, noch vor-
Tdufige Auswertung des gesamten Erhebungsmaterials dar. Die Er-
gebnisse sind bisher in Form bereichsspezifischer Monographien
(Industrieverwaltungen, Kreditinstitute, Versicherungen, GroB-
und Einzelhandel, Kommunalverwaltungen) erarbeitet worden.

In einer bereichsiibergreifenden Zusammenfassung sind die wich-
tigsten empirischen Entwicklungstendenzen zusammengefaBt. Diese
Zusammenfassung wird nach Absprache mit dem Auftraggeber im
Herbst 1982 in der Schriftenreihe des BMBW erscheinen.



1. Zum Verhdltnis von Technik, Arbeitsteilung und Arbejts-
organisation: hohe Flexibilitdt des EDV-Einsatzes und
Gestaltungsmgglichkeiten hinsichtlich der Arbeitsstruk-

turen

Neuere Rationalisierungsprozesse zielen mit Hilfe fortgeschrit-
tener elektronischer Datenverarbeitungssysteme verstarkt auf

die bisher von Rationalisierungen nur indirekt betroffenen
Sachbearbeitertatigkeiten.l) Die Durchsetzung neuer Formen in-
tegrierter Datenverarbeitungssysteme, die Weiterentwicklung

der Datenfernlbertragung und die damit verbundenen Miglichkeiten
der Dezentralisierung von EDV-Funktionen und der arbeitsplatz-
bezogenen Anwendung der EDV tragen wesentlich dazu bei, daB

die Rationalisierungen verstdrkt auf den mittleren Angestellten-
bereich zielen. Die Rationalisierungsprozesse greifen somit
insbesondere noch bestehende arbeitssituative, qualifikatorische
und berufliche Sonderbedingungen und Reservate der mittleren

Angesteilten an.

Gleichwoh] sollten weder der gegenwdrtig erreichte Stand der or-
ganisatorischen Anwendung der EDV-Technologie noch deren Durch-
setzungsgeschwindigkeit Uberschdtzt werden. Das Tempo der Ein-
fihrung neuer EDV-Ldsungen, die Tiefe und die organisatorischen
Formen der Anwendung variieren sowohl zwischen den unterschied-
lichen Wirtschaftsbereichen als auch innerhalb der Bereiche
zwischen einzelnen Betrieben erheblich.z) Das Bild vom voll-
computerisierten und weitgehend automatisch gesteuerten "men-
schenleeren Biro" als unmittelbar bevorstehender Arbejtswirk-
lichkeit schreibt dem ganzen ProzeB eine Stromlinienformigkeit

1) Bis Ende der 70er Jahre konnte davon ausgegangen werden, daB der Ein-
satz der EDY auf der Sachbearbeiterebene noch nicht auf den fachlichen
Kern der Vorgangssachbearbeitung abzielte, sondern daB primdr die Vor-
aussetzungen fiir die Tdtigkeitsausiibung (Bereitstellung von Unterlagen,
Informationsaktualitat etc.)} verdndert wurden.

2) Die Verlaufsformen der technischen Rationaliserungsprozesse sind in
erster Linie von betriebsspezifischen Bedingungen des Einsatzes und
nicht von den von Herstellern progagierten und angebotenen technischen
Losungen abhdngig. Daf® wir in gleichen Branchen bei dhnlichen oder so-
gar inhaltlich identischen Bearbeitungsvorgangen wie etwa im Kredit-
gewerbe oder in den Versicherungen einen stark unterschiedlichen Ent-
wicklungsstand der EDV angetroffen haben, ist auf derartige betrieb-

liche Spezifika zuriickzufiihren.




und Zwangslaufigkeit zu, die den Rationalisierungsrealitdten
durchaus nicht entsprechen. So wichtig es ist, sich mit den
quantitativen und qualitativen Rationalisierungseffekten ausein-
anderzusetzen, so wenig darf dabei Ubersehen werden, daB es

auf Formen und Verlauf von Rationalisierungen EinfluBmdglich-

keiten gibt.

An der Entwicklung der Arbeitsteilung in den untersuchten Un-
ternehmen und Verwaltungen 1dRt sich klar zeigen, daB der Zu-
schnitt der Sachbearbeiteraufgaben, d.h. ihre inhaltliche Kom-
plexitdt, fast ausschlieBlich arbeitsorganisatorischen Konzepten
und nicht Anforderungen der Technik zuzuschreiben ist; dies
gilt bis hin zu den am weitesten entwickelten Formen der Anwen-
dung arbeitsplatzbezogener Datenverarbeitung. Selbst sie tragen
den Stempel der betriebliichen Organisationskonzepte, sei es in
Form der Widerstdndigkeit historisch "gewachsener" Arbeitstei-
lungs-, Abteilungs- und Hierarchisierungsfcrmen, sei es in Ge-
stalt dezidierter Entscheidungen fir neue organisatorische L&-
sungen. Aus diesem Ergebnis folgt, daB es filir die Weiterent-
wicklung der Arbeitsprozesse von Sachbearbeitern keine einli-
nige Determination, etwa aufgrund technischer Zwangsgesetz-
maBigkeiten, gibt, daB vielmehr erhebliche Gestaltungsmdglich-
keiten von Arbeitsteilung und Arbeitsvolizigen gegeben sind.
Damit sind auch Spielrdume fir eine Flexibilisierung des Per-

sonaleinsatzes gegeben, denn der jeweilige qualitative Perso-
nalbedarf hangt mit den von den Unternehmensleitungen gesetzten
Prioritdten fir den Strukturwandel der Arbeitspldtze von Ange-

stellten zusammen.

Diese gegebenen Gestaltungsmdglichkeiten sind aber bisher weder
von den Gewerkschaften und den betrieblichen Interessenvertre-
tern, noch von den Unternehmensleitungen ausgelotet worden. In
der Regel wird ausschlieBlich auf die von EDV- und Organisa-
tionsabteilungen konzipierten und durchgefihrten MaBnahmen rea-
giert, Dies gilt auch fiir die betriebliche Personalpolitik, die
bisher nur dort zu einer Flexibilisierung der Beschdftigungs-
strukturen bereit war, wo im Zusammenhang von technischen und



organisatorischen Rationalisierungen die Umsetzung von Ange-
stellten zur Vermeidung von personalpolitischen Konflikten und
individuellen Hdrten unumganglich war, Das Erfordernis hoherer
innerbetrieblicher Mobilitdt der Angesteliten wird aufgrund der
Rationalisierungen eher zunehmen. Bildungs- und berufbildungs-
politisch wiren hier Voraussetzungen zu schaffen, die den An-
gestellten selbsttdtige Anpassungschancen an neue Arbeits- und

Beschaftigungsstrukturen ermdglichen.

2. Quantitative Auswirkungen der Rationalisierung: erhebliche
Produktivitatseffekte und Personaleinsparungen auch im Be-
reich qualifizierter Angestelltentdtigkeiten

Unsere Ergebnisse zeigen, daB die technischen und organisa-
torischen Rationalisierungen wesentlich zu der seit Mitte der
/0er Jahre in allen untersuchten Wirtschaftsbereichen - trotz
eines fast durchgdngig noch steigenden Geschaftsaufkommens -
beobachtbaren Stagnation bzw. zu der leichten Rickldufigkeit
der Angestelltenzahlen beitragen.

- Die Reduzierung des Personalistandes ist am stdrksten ausge-
pragt in den Versicherungen und in der Bausparkasse. In
diesen Untersuchungsbetrieben mit einem im Vergleich zu an-
deren Unternehmen sehr umfassenden EDV-Einsatz kommt es in
den untersuchten Abteilungen innerhalb von fiinf Jahren zu
einem Personalriickgang von 20 % bis zu 40 %, ohne daB dem in
anderen Unternehmensbereichen eine entsprechende Zunahme
gegeniberstiinde,

- Personalreduktionen gab es auch in anderen Untersuchungsbe-
reichen mit starken technischen oder organisatorischen Ver-
dnderungen wie den Steueramtern der Kommunalverwaltungen
(zwischen 20 % und 30 % innerhalb eines Jahrzehnts), den
Verwaltungsabteilungen des Einzelhandels (zwischen 10 % und
50 % in den letzten fiunf Jahren), den Einkaufsbereichen der
Industrie (zwischen 15 % und 35 % je nach Betrieb in den
letzten acht bis zehn Jahren) und den Zahlungsverkehrsabtei-

lungen der Sparkassen.

Von den mit Rationalisierungen zu erzielenden Personalein-
sparungen sind in den 70er Jahren in erster Linie Birohilfs-
krafte (Textverarbeitung, Belegerfassung und -sortierung, Re-
gistraturarbeiten) betroffen, seit Ende der 70er Jahre sind je-



doch auch qualifiziertere Sachbearbeiterplitze in ihrem Bestand
durch Rationalisierungen bedroht. Nach unseren Ergebnissen
zeigt sich als Entwicklung, daB mit einer Ausweitung des Bedarfs
an qualifizierten kaufminnischen Angestellten in keinem unserer
Untersuchungsbereiche mehr gerechnet werden kann; vielmehr ist
eher von einem weiteren Absinken der Angestelltenzahlen auszu-

gehen.l)

Ein Teil des im Bilirohilfskriftebereichs sowie in einigen Fach-
abteilungen beobachtbaren Personalabbaus wurde auf Betriebs-
ebene durch eine leichte Zunahme von Angestellten in den Stabs-
abteilungen (Personal, EDV und Organisation, Marketing und
AuBendienstbetreuung, zentrale Stdbe und Unternehmensplanung)
sowie in einigen z.T. erst in den letzten 10 Jahren entstande-
nen Abteilungen zur Systematisierung und Verwissenschaftlichung
der Unternehmensfihrung (uv.a. Controlling, BWL-Abteilung, Ver-
mogensverwaltung) kompensiert. Ebenso haben die Personalzahlen
in einigen Unternehmen bzw. Wirtschaftsbranchen (Kreditgewerbe)
in Fachabteilungen zugenommen, die sich mit komplexen Aufgaben-
gebieten beschdftigen (z.B. qualifiziertes Kreditgeschdft).
Diese Strukturverschiebungen im Personalbestand sind keineswegs
nur auf Rationalisierungsprozesse zuriickzufiihren, sie ergeben
sich ebenso aufgrund geschédftspolitischer Umorientierungen und
Grundsatzentscheidungen. Allerdings weisen die Ubereinstimmun-
gen der AuBerungen der Betriebsexperten aus den untersuchten
Unternehmen und Verwaltungen darauf hin, daB es kaum noch solche
Kompensationseffekte gibt,

1) Auch die Rationalisierung des unteren Angestelltenbereichs ist keines-
wegs zum Stillstand gekommen. So werden weiterhin eine Fiille von Ratio-
nalisierungskonzeptionen betrieblich umgesetzt, dies gilt u.a. fiir die
gesamte Textverarbeitung, flr den Austausch von Akten- und Unterlagen-
bestdnden durch aktenarme oder aktenlose Bestandsfiihrungssysteme (EDV,
Mikrofilm), fir den Ausbau der Datenfernverarbeitung mit Konsequenzen
fur Belegerfassung und Belegtransport, fiir die gesamte Zahlungsverkehrs-
abwicklung und fiir den Ausbau des Datentrdgeraustausches.



Die beschdftigungspolitische Quintessenz aus dieser Entwicklung
besteht darin, daf unter Beibehaltung der gegenwdrtigen Ar-
beitszeitstrukturen die von uns untersuchten zentralen kauf-
mdnnisch-verwaltenden Dienstleistungsbereiche die von ihnen
lange Zeit erfillte Funktion der Aufnahme von Arbeitskrdften,
die im primdren und sekunddaren Sektor keine Beschaftigung

mehr finden, nicht mehr wahrnehmen werden. Vielmehr wird dieser
gegenwartig in der Bundesrepublik mehrere Millionen Beschaftigte
umfassende Bereich selbst zunehmend Angestellte freisetzen.

3. Betriebliche Rationalisierungsstrategien und deren Bedeutung
fiir den Arbeitsmarkt: mangelnde Transparenz von Langzeit-

folgen

Die quantitativen Effekte sind zwar in ihrer Richtung, nicht
aber in ihrem AusmaP und in der Geschwindigkeit ihrer Realisie-
rung bekannt. Die mangelnde Transparenz, die eine Schwdche po-
litischer und gewerkschaftlicher Intervention und Reaktion nach
sich zieht, ist auf die spezifische Verlaufsform und die Strate-
gien der Rationalisierung in den Unternehmen zurilickzufiihren.
Diese erschweren zugleich genauere Prognosen und Potentialab-

schatzungen.

VerlaBliche Prognosen filir rationalisierungsbedingte Personalein-
sparungen sind gegenwdrtig auch deshalb schwer zu stellen, weil
viele Unternehmen im groBbetrieblichen Bereich ihre Rationali-
sierungseffekte und ihr Rationalisierungspotential bisher nicht
unmittelbar und kurzfristig ausgeschopft haben. Solange es sich
die Unternehmen okonomisch leisten k&nnen, bevorzugen sie die
sogenannten "weichen Losungen" bei der Durchsetzung von Ratio-
nalisierungen: Es werden nach Moglichkeit bei Einflhrung einer
neuen RationalisierungsmaBnahme keine Entlassungen vorgenommen,
eine Personalreduzierung soll in der Regel nur iiber die natiir-
liche Fluktuation und Einstellungsstop herbeigefihrt werden
oder aber es werden innerbetriebliche Umsetzungen von Arbeits-



krdften vorgesehen, deren Arbeitsplatze aufgrund von Rationa-
lisierungen iiberfllssig geworden sind.l) In den meisten Unter-
suchungsbetrieben sind in diesem Sinne Betriebsvereinbarungen
mit den Belegschaftsvertretern abgeschlossen worden, in eini-
gen Unternehmen praktizieren die Unternehmensleitungen diese
Strategien auch aufgrund informeller OUbereinkiinfte. Unter-
nehmensleitungen und Betriebsrdte, aber auch die Personalver-
treter in den Kommunalverwaltungen sehen in dieser Praxis der
Durchsetzung betrieblicher Rationalisierungen i.d.R. den fiir

sie einzig gangbaren Weg.

Der Zusammenhang von fortschreitender Rationalisierung und zu-
nehmender Arbeitsplatzgefdhrdung aufgrund der Verringerung der
Nachfrage wird damit aus der betrieblichen Regelungsebene her-
ausgenommen und dem Arbeitsmarkt als ein Problem zugeschoben,
fiur das volkswirtschaftliche und d.h. politische Losungsstrate-
gien zu entwickeln sind. Insgesamt bleiben damit auf der be-
trieblichen Ebene eine Reihe von Interventionsmdglichkeiten bei
der Gestaltung von Arbeitsprozessen ungenutzt.

Die personalpolitische Maxime der Unternehmensleitungen, soweit
wie moglich rationalisierungsbedingte Entlassungen zu vermeiden,
hat seit Mitte der 70er Jahre zu einer zunehmenden Abschottung
des_innerbetrieblichen Arbeitsmarktes gefiihrt. Arbeitskriafte vom
externen Arbeitsmarkt haben kaum noch Chancen, in eine kauf-
ménnisch-verwaltende Angestellentitigkeit in gr&Beren Unterneh-
men vermittelt zu werden. Extern rekrutiert werden allenfalls in
quantitativ unbedeutenden GrgRen Spezialarbeitskrifte (1.d.R.
nicht fachbezogen) oder aber Akademiker zur Besetzung von Funk-
tionen in Stabsabteilungen sowie fiir Arbeitsfelder oberhalb der

1} Nicht zuletzt aufgrund intensiver Rationalisierungsanstrengungen sind
allerdings in den letzten Jahren die innberbetrieblichen “Auffangbecken"
zunehmend geschrumpft. Dies kdnnte dazu fiihren, daB die Unternehmen
starker direkte Entlassungen von nicht mehr bendtigtem Personal vor-
nehmen werden,



traditionellen Fachabteilungsebene. Die Teilarbeitsmirkte fiir
Angestellte in GroBunternehmen sind fast durchgdngig zu "closed-
shop"-Bereichen geworden, in die hinein eine tffentliche Ar-
beitsvermittlung kaum mehr moglich ist und faktisch auch nicht
mehr stattfindet. Die Rekrutierung von Arbeitskrdften findet

in den von uns untersuchten Unternehmen fast nur noch lber den
Weg der beruflichen Erstausbildung statt; aufgrund der Rationa-
lTisierungen sieht sich eine Reihe von Unternehmen jedoch auch
nicht mehr in der Lage, allen Ausbildungsabsolventen eine Uber-
nahmegarantie in ein festes Beschdftigungsverhdltnis zu geben.
Es ist eine zunehmende Tendenz zu beobachten, den Ausbildungs-
absolventen nur noch zeitlich befristete Arbeitsvertrige anzu-

bieten.

4. Qualitative Effekte der Rationalisierung und Verinderungen
der Qualifikationsanforderungen: Fortbestehende Bedeutung
fachspezifischer Qualifikationen bei gleichzeitigem Eingriff
in wichtige Bereiche traditioneller Berufsfgrmigkeit von

Sachbearbeitertatigkeiten

In der Mehrzahl der von uns untersuchten Unternehmen und be-
trieblichen Funktionsbereiche kommt es aufgrund von technischen
und organisatorischen Rationalisierungen nicht zu einem Anstieg
der Qualifikationsanforderungen. Rationalisierungen fiihren eher
zu Verlagerungen in der Bedeutung unterschiedlicher Anforderungs-
dimensionen. Teilweise kommt es auch zu einem Bedeutungsverlust
von bestimmten Qualifikationsdimensionen; dies zeigt sich bis-
her am deutlichsten in Versicherungen, Bausparkassen und Banken/
Sparkassen, in denen Anforderungen wie Korrespondieren und Dis-
ponieren durch Rationalisierungen stark ricklaufig sind. Eine
inhaltiche Differenzierung, z.T. auch ein Anstieg der Qualifi-
kationsanforderungen in den Fachabteilungen ist dort festzu-
stellen, wo der Strukturwandel der Sachbearbeitertdtigkeiten
nicht allein durch technische und organisatorische Rationali-
sierungen bestimmt wird. Es sind vor allem Veranderungen des ge-
schaftspolitischen bzw. verwaltungsmé@Bigen Handlungsrahmens wie




- die Ausrichtung der Geschdftspolitik in Banken und Spar-
kassen auf eine aktive Kundenakquisition,

- die Detailiierung der dem Verwaltungshandein der Kommunen
zugrunde liegenden Rechtsbestimmungen und ein stdrker aus-
geprdgtes Widerspruchsverhalten der Klienten gegeniiber
Verwaltungsentscheidungen,

- die Ausweitung der Geschaftsbeziehungen von Industrieun-
ternehmen vor allem fiir den Einkauf von Produktionsma-
terialien auf komplexeren Mdrkten,

- die Zentralisierung der Einkaufsfunktionen im GroB- und
Einzelhandel

aufgrund derer es zu einer Ausweitung und Differenzierung ein-
zelner Anforderungsdimensionen kommt (z.B. Verdnderungen in den
Kenntnisdimensionen, Wandel in den Anfordeurngen an Kommunika-
tions- und Kooperationsfahigkeiten sowie an Wahrnehmungs- und

Verhaltensstrukturen}.

In denjenigen Fachbereichen, in denen in erster Linie eine Um-
akzentuierung von Qualifikationsanforderungen zu beobachten ist,
bleibt nach dem bisherigen Erkenntnisstand die fachspezifische
Berufsausbildung fiir die mittlere Ebene die qualifikatorische
Basis der Sachbearbeitertdtigkeit. Allerdings ist gegenwdrtig
nicht eindeutig zu entscheiden, ob die Unternehmen an dieser
Berufsbildungspolitik auch mittelfristig festhalten werden; ins-
besondere ist die Frage nach dem zu erwartenden qualitativen
Beschaftigtenbedarf bei der Durchsetzung von Rationalisierungen,
die auf die Vorgangssachbearbeitung selbst zielen, derzeit nur
schwer zu beantworten. Die Entwicklungsrichtung wird uv.a. von
den in den Unternehmen und Verwaltungen gewdhlten Organisations-
ldsungen und Nutzungsformen der EDV abhdingen. Einerseits gibt

es z.B. in Bausparkassen und Versicherungen durchaus Hinweise
darauf, daB ein groBerer Teil der durch Rationalisierungen ver-
dnderten Vorgangssachbearbeitung mit fachlich nicht einschldgig
ausgebildetem Personal bewdltigt werden kdnnte. Andererseits
1dB8t sich beobachten, daf (mit Ausnahmen des Grof- und Einzel-
handels) die Unternehmen in bestimmten Funktionsbereichen (z.B.
Marktbereiche in Sparkassen und Banken, Steuerprifung in Kommu-



-10-

nalverwaltungen) verstdarkt dazu iibergehen, das formale Aus-
bildungsniveau der Sachbearbeiter anzuheben, und zwar im we-
sentlichen auf der Ebene der Fachwirt-Ausbiidungen.

Die von uns registrierte fortbestehende Bedeutung fachspezi-
fischer Qualifikationen fir die Bewdltigung der konkreten Ar-
beitssituation bedeutet auch, daB durch die Rationalisierungs-
prozesse keine grundlegende Verlagerung des qualifikatorischen
Zuschnitts dieser Angestelltentdtigkeiten von fachlichen zu mehr
formalen und technischen Qualifikationen bewirkt worden ist.
Dieses Ergebnis hat u.E. weitreichende Bedeutung fiir die Dis-
kussion lUber die Neuordnung der Berufsbildung in den kaufmdn-
nischen Berufen. Es stellt Konzepte in Frage, die eine sehr
weitgehende Verlagerung in den Inhalten der kaufmdnnischen Aus-
bildung auf organisatorische, formal-verfahrensmdBige und EDV-
Kenntnisse und Fahigkeiten und eine weitgehende Aufldsung der
fachinhaltlichen Kernbereiche vorsehen.

Wenn auch in den untersuchten Unternehmen und Verwaltungen
weiterhin von der fortbestehenden Bedeutung berufsfachlicher
Qualifikationen fiir einen GroBteil der {(verbleibenden) Sach-
bearbeitertitigkeiten ausgegangen wird, so heiBt das nicht, daf
die bisher vollzogenen Rationalisierungen flr die Berufsformiag-
keit dieser Tdtigkeiten folgenlos bleiben. Es deutet sich viel-
mehr an, daB wesentliche Merkmale der Arbeitssituation qualifi-
zierter Sachbearbeiter durch Rationalisierungen verdndert
werden, so vor allem die Gestaltungsmoglichkeiten des eigenen
Arbeitsvollzugs, die Kontrolle des Arbeitshandelns und der Ar-
beitsergebnisse und die Intensitdt der Arbeit.

In denjenigen Unternehmen, in denen ein forcierter EDV-Einsatz
oder gravierende organisatorische Rationalisierungen stattge-
funden haben, sind diese Verdnderungen bisher so durchgefihrt
worden, daB sich die friiher durchaus gegebene Mdglichkeit, den
eigenen Arbeitsrhythmus auf individuelle Befirfnisse und Befind-
lichkeiten hin abzustellen oder die Arbeit nach unterschiedlichen
Komplexitdtsgraden zu strukturieren,offensichtlich verringert.
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In der Regel ist auch die Intensitit der Arbeit gestiegen,
d.h. fiir groBe Teile der Angestellten kommen hohere Leistungs-
anforderungen in bezug auf das zu bewdltigende Arbeitspensum

hinzu.

Hervorzuheben ist auch, daB die bisherigen Rationalisierungs-
formen zu einer Veranderung der Kontrolle von Sachbearbeiter-
tdtigkeiten fihren. Der entscheidende Punkt ist dabei, daB nicht
mehr nur das Ergebnis der Arbeit schdarfer kontrollierbar ist,
sondern daB durch die Rationalisierungen auch das tagliche Ar-
beitsverhalten stindig Uberpriifbar wird, Unabhé@ngig von der
Frage, ob liberhaupt und in welcher Form die jeweiligen Unter-
nehmensleitungen und Vorgesetztenebenen von den verdnderten
Kontrolimgglichkeiten, die eine Installation moderner EDV-Systeme
mit sich bringt, Gebrauch machen, impliziert die Logik ent-
wickelter EDV-Systeme sehr vie] systematischere Analyseméglich-
keiten fir die Registrierung und Bewertung einzelner Arbeitsvor-
gdnge. Auch greift in den letzten Jahren im Rahmen umfassender
ReorganisationsmaBnahmen der Arbeitsabldufe und des Personal-
einsatzes in den Fachabteilungen eine sehr viel grindlichere
Aufnahme des Arbeitsverhaltens Platz. Dies geschieht sowoh]

in Form schriftlicher Dokumentationen als auch durch das EpV-
System.l) Das berufliche Arbeitshandeln der Sachbearbeiter wird
dadurch mehr und mehr in feinkiirnig aufgeteilte Schrittfolgen
zergliedert. Kontrollierbar sind damit nicht nur die erbrachten
Ergebnisse, sondern auch die einzelnen Schritte dorthin.

1) Zu einer Verschirfung der Kontrolle von Arbeitsablauf und Arbeitsergebnis
ist es beispielsweise fiir die Mehrheit der Sachbearbejter in Versicherun-
gen, Sparkassen und Bausparkassen, fiir die Sachbearbe1ter im Einkauf und
in der Verkaufsabwicklung der Industrieverwaltung, fir die Veranlagungs-
und Einheitssachbearbeiter in den Steueridmtern der Kommunalverwaltungen
und - wenn auch weniger aus Griinden technischer und organisatorischer
Rationalisierungen - flr die Uberwiegende Mehrheit der AngesteTTtgn des
Einzelhandels gekommen. Ausgespart von diesen Versch]eghterungen ihrer
Arbeitssituation sind am ehesten noch Sachbearbéiter mit Leitungs funk-
tionen im Kredit- und Versicherungsgewerbe und Sachbearbeiter, die Ein-
zelfallbearbeitungen machen, in der Industrieverwaltung und in der

Kommunalverwaltung.
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Objektiv gesehen werden hier u.a. Voraussetzungen fir eine
verscharfte Konkurrenz der Angestellten untereinander geschaf-
fen, Offensichtlich stehen die Angestellten dieser gesamten
Entwicklung gegenwdrtig ziemlich hilflos gegeniiber, zumal die
sich hier abzeichnende Problematik - wenn sie lberhaupt (be-
triebs-)offentlich diskutiert wird, - auf die Problematik des
Aufbaus von Personalinformationssystemen verkirzt wird. Es
zeigen sich u.a. an diesem Problem erhebliche Informationsde-
fizite bei der Mehrheit der Angestellten iber die Wirkungs-
weise moderner EDV-Systeme und iber Eingriffsmoglichkeiten in
den gegenwdrtig ablaufenden Rationalisierungsprozep.

5. Rekrutijerungsverhalten und Absorptionsmdglichkeiten von
Absolventen weiterfihrender Bildungseinrichtungen durch
die Betriebe: Nutzung vorhandener Angebote auf dem Hinter-

grund reduzierten und sinkenden Bedarfs

Bezogen auf die von uns untersuchten Betriebe 13iRt sich fest-
halten: Wo es Angebote an schulisch besser ausgebildeten Be-
werbern um Ausbildungsplatze gegeben hat, sind diese von den
Unternehmungen und Verwaltungen genutzt und weitgehend in die
Strategien betrieblicher Persconalpolitik eingebaut worden.

Fast alle von uns untersuchten Unternehmen haben sich auf das
hohere Angebot an Absolventen weiterfiihrender Schulen bei der
Selektion der Auszubildenden fir die von ihnen durchgefilihrten
kaufmannischen Ausbildungsgange voll eingestellt. Man kann
sagen, dafl fir die klassischen kaufmdannischen Berufe der Real-
schulabschluB heute das durchgdngig geforderte Eingangsniveau
darstellt, Hauptschiler selbst aus den Ausbildungsgiangen zum
Birokaufmann zunehmend hinausgedrdngt worden sind und sich die
Tendenz zum Einsatz von Abiturienten deutlich verstdrkt hat.
Diese Tendenz ist besonders ausgeprdgt in Sparkassen/Banken,
in Versicherungen sowie in den Kommunalverwaltungen (gesetz-
Tich fixierte Eingangsvoraussetzungen fiir den mittleren und
gehobenen Dienst}. Allerdings achten alle Unternehmen darauf,
daB eine bestimmte, wenn auch nicht immer exakt festgelegte
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Quotierung fir die Einstellung von Abiturienten eingehalten
wird. Diese Quotierung wird mit der Erwartung eines spezifi-
schen Anspruchsniveaus hinsichtlich der auszulibenden Tdtig-
keit auf Seiten der Abiturienten begriindet, das in der betrieb-
lTichen Realitdt nur fiir eine begrenzte Zahl von kaufminnischen

Angestellten realisierbar erscheint.

Die Rekrutierungspraxis der Unternehmen zeigt, daR die Bildungs-
expansion von den Betrieben fir den Sektor des Angestellten-
nachwuchses positiv aufgenommen wird. Von der betrieblichen
Rekrutierungspraxis diirften infolgedessen auch weiterhin eher
stimulierende als bremsende Effekte auf den Besuch weiterfiihren-
der Schulen ausgehen, da sukzessive die Selektionskriterien er-
hoht worden sind. Dabei hat sich allerdings mit der Verbesserung
des Angebots eine Ausweitung und Differenzierung der betrieb-
lTichen Selektionsverfahren eingespielt, die eine erhebliche
Skepsis gegenilber schulischen Normen signalisieren. In ihnen
werden vor allem Verhaltensqualifikationen getestet. Insofern
kann man auch nicht von einer bedingungslosen Ubernahme schulisch
besser qualifizierter Bewerber sprechen; vielmehr kommt es zu
einer Angleichung und Verbindung schulischer und betrieblicher
Normen beim AuswahlprozeB. Ober die unterschiedlichen Formen

der Auswahl und die angewandten Testverfahren besteht bisher

wenig Transparenz.

In bezug auf die Ebene der Fachhochschul- und Hochschulabsolven-
ten, die nicht zum Zentrum unserer Untersuchung zihlten, lassen
sich deutliche Differenzen in den betrieblichen Einsatzméglich-
keiten zwischen beiden Absolventengruppen feststellen. Nach un-
seren Ergebnissen ist fir die "mittlere" Qualifikationsgruppe,
die Graduiertenebene, weder ein quantitativ gewichtiger Einsatz
im Bereich mittlerer kaufminnischer Sachbearbeiter zu beobachten,
noch spielt sie in den mittel- und langfristigen personalpoli-
tischen Planungskonzeptionen eine groBere Rolle. Demgegeniiber
ist nach unseren Ergebnissen die Rekrutierung von Hochschulab-
solventen von gridPerem quantitativem Gewicht. Hier 138t sich fir
die jiingste Vergangenheit - und allem Anschein nach auch zukiinf-
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tig - von einem durchaus bedeutsamen Einsatzpotential fir Aka-
demiker sprechen., Dies gilt fir die gewachsenen und/oder fiir
“neue” Funktionen oberhalb der mittieren Angestelltenebene

(z.B. Vertriebs- und Verkaufsmarketing, zentrale Unternehmens-
planung, Unternehmensanalyse fir Verkauf und Vertrieb, EDV/Orga-
nisation, traditionelie Stabsfunktionen wie Recht und Finanzen);
markanter und auffalliger noch gilt dies fiir den AuBendienst

der Unternehmen (besonders Industrie und Versicherungen). Die
“Akademisierung” dieses ehemals unattraktiven Beschdftigungsbe-
reichs ist, wenn auch mit starken branchenspezifischen Unter-
schieden, relativ stark vorangeschritten. Nach unseren Ergeb-
nissen ist davon auszugehen, daf dieser Akademisierungstrend
weiterhin anhalten wird. Frihere Aussagen liber Akademisierungs-
schwellen in der privaten Wirtschaft (Dichgans) werden durch

die Entwicklung in den genannten Bereichen deutlich problema-
tisiert, wenn nicht widerlegt. Filir die neuen Funktionsbereiche
ebenso wie fir den AuBendienst gilt, da beide Bereiche zu-
nehmend zu konkurrierenden Beschdftigungsbereichen fir Abituri-
enten und Hochschulabsolventen zu werden scheinen.

6. Betriebliche Folgen eines verstdrkten Einsatzes schulisch
besser qualifizierter Bewerber: Vertiefte Hierarchisierung

und zunehmende Formalisierung von Karrierewegen

Es wdre verfehlt, die erhohte Absorption von Absolventen weiter-
filhrender Schulen durch die Unternehmen mit deren problemlosen
Einsatz im jeweiligen betrieblichen Arbeitszusammenhang gleich-
zusetzen. Unsere Untersuchung zeigt, daB es durchaus Probleme

des berufiichen Einsatzes dieser Bewerbergruppen gibt und daB

die Betriebe daraus Konsequenzen ziehen, die einerseits auf

eine Problematisierung ihrer bisherigen Rekrutierungspraxis,
andererseits in Richtung auf eine Hierarchisierung der Positionen
im mittleren Bereich zwischen Angestellten mit unterschied-
lichem schulischen Vorbildungsniveau und auf eine zunehmende For-

malisierung der Zugangsvoraussetzungen fiir bessere betriebliche
Positionen gehen. Insbesondere gilt dies fir die Gruppe der

Abiturienten.
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In den traditionellen mittleren Fachabteilungen haben sich
bisher keine stabilen beruflichen Einsatzfelder fiir die Ab-
solventengruppe herauskristallisiert. Nach wie vor ist die
Fluktuationsquote der Abiturienten in den meisten von uns un-
tersuchten Unternehmen relativ hoch, ein Indiz, das nachhaltig
auf nicht geloste Integrationsprobleme dieser Absolventen-
gruppe verweist. In fast allen Betrieben wurde vom Personal-
management und von den Fihrungskrdaften in den Fachabteilungen
eingerdumt, daB Abiturienten flr die Ausibung einer Reihe von
mittleren kaufmannisch-verwaltenden Funktionen aufgrund eines
relativ geringen qualifikatorischen Zuschnitts zumindest auf
lTdangere Sicht - mehr als zwei bis drei Jahre - kaum in Frage
kdmen. Um dennoch das Qualifikationspotential der Abiturienten
zu nutzen, werden innerhalb des mittleren Bereiches besondere
berufliche Einsatzfelder mit unterschiedlichen Karriereperspek-
tiven eingerichtet (dauerhafter beruflicher Einsatz versus
zeitlich begrenzter mit "Sprungbrett"-Funktion). Als solche

sind im wesentlichen zu nennen

- der dauerhafte Einsatz in mittleren Leitungspositionen
(Marktleiter- bzw. Abteilungsleiterfunktion im GroB- und
Einzelhandel; Abteilungsleiter in der Industrieverwaltung)

= der zeitlich begrenzte Einsatz in Positionen mittlerer
Fachabteilungen, deren Ausiibung auf den Erwerb formaler Zu-
satzqualifikationen wie der Fachwirtprifung vorbereiten
soll. In der Regel wird damit auf einen spateren dauerhaften
Einsatz in qualifizierteren Sachbearbeitungstdatigkeiten mit
hohem Beratungsanteii abgestellt (z.B. qualifiziertere Kun-
denberatung, komplexeres Auslands-- und Kreditgeschift in Ban-
ken und Sparkassen, Aufendienstbetreuung von Bausparkassen
und Versicherungen)

- der zeitlich begrenzete Einsatz im mittieren Angestelltenbe-
reich zur spdateren Verwendung in mittleren/oberen Management-
bereichen ("Sprungbrett"-Funktion)

- der dauerhafte Einsatz in den Aufendiensten der Unternehmen
nach einer grindlichen Ausbildung und praktischen Erfahrungs-
phase in den strategisch wichtigen Innendienstabteilungen.
Dies gilt insbesondere fiir den Vertriebs- und VerkaufsauBen-
dienst der Industrieunternehmen. Ansatzweise bieten auch
einige Versicherungen auf diesem Gebiet neue Beschaftigungs-
perspektiven, in der Hoffnung, damit zur Stabilisierung der
Personalprobleme in den AuBendiensten beitragen zu kdnnen.
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In dem MaBe, in dem sich eine derartige Einsatzpraxis in den
Betrieben durchsetzt - hieriber scheint uns allerdings noch
nicht das letzte Wort gesprochen zu sein -, werden de facto
die schulischen Zertifikate unterhalb des Abiturs entwertet.
Dementsprechend wirde sich ein zusatzlicher Druck fiir eine
ErlTangung des Abiturs fir all diejenigen ergeben, die eine
qualifiziertere kaufmdnnische Tdtigkeit ausiiben woilen.,

7. Geschlechtsspezifische Selektion

Die verdnderte - und aus der Sicht der Personalabteilungen fir
die Unternehmen gilinstigere - Angebotssituation fihrt zu einer
Um- bzw. Reorientierung der Personalpolitik auf starkere Re-
krutierung mannlicher Angestellter. War es fiir die Dienst-
leistungsunternehmen und Industrieverwaltungen zur Zeit der
Vollbeschdaftigung unumgidnglich, mehr weibliche Arbeitskrdfte
einzustellen, so bietet die gegenwdrtige Arbeitsmarktlage die
Moglichkeit, hier eine Korrektur vorzunehmen und die mit hdhe-
ren Anteilen weiblicher Angestellter auftauchenden Personalein-
satzprobleme (nach Auskunft der Betriebe hthere Fluktuation,
Krankheitsstand u.a.) abzumildern. Viele Betriebe versuchen
deswegen, ihre Angestelltenbelegschaften in Richtung auf hohe-
re Anteile mdnnlicher Angestellter umzustrukturieren: Eine
solche geschlechtsspezifische Selektion spielt vor allem im
Kredit- und Versicherungsgewerbe eine Rolle. Fur die weiblichen
Bewerber um Ausbildungsstellen bedeutet das, daB ihnen im Ver-
gleich mit mdannliichen Bewerbern der entsprechende Schulab-
schluB sehr viel weniger niitzt. Fir die Bildungs- und Berufs-
bildungspolitik bleibt deswegen auch fiir die kommenden Jahre
die Versorung von weiblichen Jugendlichen mit qualifizierten
Ausbildungspldtzen ein gravierendes Problem.

Die Entwicklungen in unseren Untersuchungsbereichen treffen

die Frauen auch iliber den Ausbildungsbereich hinaus schiarfer als
die Manner und reduzieren die beruflichen Chancen von Frauen
insgesamt, wenn nicht sogar liberhaupt ihre Erwerbschancen, da
die untersuchten Dienstleistungssektoren zentrale gesellschaft-
liche Bereiche flr Frauenerwerbstdatigkeit sind. In Sonderheit

sind hier folgende Momente noch einmal zu nennen:
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- Da Frauen im Durchschnitt in den weniger qualifizierten
Sachbearbeitungsbereichen eingesetzt sind, sind ihre Ar-
beitsplatze sowohl stdrker davon bedroht, wegrationalisiert
zu werden als auch tiefer von den neuen Technologien umge-
staltet zu werden. Sie sind hdufiger und ldnger an Bild-
schirmarbeitspidtzen beschdftigt, und der Zeitrhythmus ihrer
Arbeit erfdhrt eine stdrkere Abhdngigkeit vom EDV-System.

- Wegen der grdoPeren Konkurrenz und wegen hoherer Unsicher-
heiten in ihrem Berufsverhalten, die ihnen zumindest auf
der Grundlage bisheriger Erfahrungen von den Geschdfts-
fiihrungen zugeschrieben werden, reduzieren sich auch ihre
Chancen, in die in geringerem Umfang zur Verfiigung stehenden
Aufstiegspositionen aufzusteigen.

- Insgesamt Scheint die Einflihrung der neuen Technologien die
bestehenden Formen geschlechtstypischer Arbeitsteilung auch
in einer langfristigen Perspektive eher zu verfestigen und
zu verschdarfen als aufzuldsen, obwohl die neuen Technologien
in vielen Bereichen die Mdglichkeit erGffnen, eine flexiblere
Zeit- und Arbeitsorganisation als bisher zu realisieren., Die-
se Méglichkeiten sind aber bis dato weder von den Unterneh-
mensleitungen ersthaft in ihre Planungs- und Organisations-
iberlegungen aufgenommen noch von den Gewerkschaften nach-
haltig gepriift und ins Spiel gebracht worden.

8. Verdnderungen in der kaufmannischen Ausbildung in den unter-

suchten Unternehmen

Ein zentrales Ergebnis der Untersuchung ist darin zu sehen, daR
es unmittelbar inhaltliche Auswirkungen der durchgefiihrten
technischen und organisatorischen Innovation auf die Ausbildungs-
konzeptionen der Betriebe kaum gibt. Die Ausbildungsordnungen
reichen nach Auskunft der betrieblichen Ausbildungsleiter in
ihrer jetzigen Form aus, um die auch fiir die neue Ausstattung
der Arbeitspldtze erforderlichen Qualifikationen zu vermitteln.
Insgesamt haben die Unternehmen und Verwaltungen auch an dem
Spektrum der traditionell angebotenen Ausbildungsberufe fest-
gehalten, nur in Einzelfdallen ist es zu einer Differenzierung
der Ausbildungsberufe gekommen {(z.B. der abiturientenspezifische
Ausbildungsgang "Programmierer und EDV-Organisator" oder der
ebenfalls nur fiir Abiturienten eingerichtete Ausbildungsgang
flir spatere AuBendienstmitarbeiter in der Versicherungsbranche).
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Eine Differenzierung der Ausbildungsberufe resultiert in einem
Teil der untersuchten Betriebe aus der (Wieder-)Aufnahme des
Ausbildungsberufes "Blirogehilfin" bzw. "“Biirokaufmann". FEs -
deutet sich an, daB dieser Ausbildungsgang iiberall dort ver-
stdarkt angeboten wird, wo im Zuge technischer und organisa-
torischer Rationalisierungen einfachere kaufminnisch-verwal-
tende Funktionen separiert zusammengefaBt werden. Mit dieser
Ausbildung soll allem Anschein nach ein Beschdftigungsbedarf
nicht nur in Schreib- und Sekretariatsberufen, sondern auch
flir einfache, routinehafte, d.h. fir der eigentlichen Yorgangs-
sachbearbeitung vorgeschaltete Tdtigkeiten gedeckt werden., Es
handelt sich um Tdtigkeiten, die keine ldngerfristige beruf-
liche Entwicklungsperspektive bieten und insofern kaum die
Chance zu einer ldngerfristigen Behauptung der Absolventen

am Arbeitsmarkt ergffnen.

Wenn es bisher kaum unmittelbare Auswirkungen von realisierten
Rationalisierungen fiir die Ausbildungskonzeptionen der Betriebe
gegeben hat, so heift dies, daB die fiir die neue Ausstattung

der Arbeitspldtze erforderlichen Qualifikationen relativ ge-
ring zu veranschlagen sind und im Vollzug des Arbeitsprozesses
bzw. der betriebspraktischen Ausbildung ermittelt werden. Nur

in Einzelfdllen wie etwa im GroBhandel ist die Vermittlung von
EDV-Kenntnissen zusdtzlich in das Ausbildungsprogramm aufge-
nommen worden. Kritisch bleibt hierzu anzumerken, daB eine
solche Konzeption, die darauf baut, die notwendigen Qualifika-
tionen zur Ausiibung der nach den Rationalisierungen entstehenden
Arbeitsplatze gleichsam im Arbeitsvollzug selbst zu vermitteln,
davon ausgeht, daB den Sachbearbeitern letztlich nur die Be-
dienungsmodalitdt bzw. die Arbeitstechniken an modernen Com-
putersystemen vermittelt werden. Die Struktur des Aufbaus moder-
ner EDV-Systeme und ihre Funktionsweise werden bei einem so re-
duzierten AnpassungsprozeB der Angestellten nicht vermittelt.
Damit aber werden den Angestellten Chancen und Mdglichkeiten ver-
wehrt, selbsttdtig in die Verdnderung der Arbeitsprozesse mit-
einzugreifen, aus ihrer Interessenslage heraus Anspriiche an

die Weiterentwicklung und Gestaltung der qualitativen Arbeits-
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bedingungen einzubringen. Die Wirkungsweise moderner EDV-Systeme
bleibt den Arbeitnehmern und ihren betrieblichen Interessenver-
tretern oft weitgehend verborgen, insofern haben wir in den
meisten der von uns untersuchten Betriebe ein hohes MaR an Rat-
losigkeit auf Arbeitnehmerseite vorgefunden, wenn es darum
geht, sich mit den Bedingungen und Wirkungsweisen moderner

. . . 1
Biiroctechniken auseinanderzusetzen., )

Der Strukturwandel kaufmdannischer Tdtigkeiten hat iberall dort
spirbare Konsequenzen fir die Inhaltlichkeit der Ausbildung -
ohne daB sich dies allerdings im betrieblichen Ausbildungsver-
halten niedergeschlagen hat -, wo Verdnderungen geschdaftspoli-
tischer Konzepte eine Rolle spieien. Hier entstehen z.T. neue
Qualifikationsanforderungen oder aber alte erhalten neues Ge-
wicht. Dies gilt beispielsweise fir die Kreditinstitute mit der
Umstellung ihrer Geschdftspolitik auf eine starkere Kundenorien-
tierung, fir den Einzelhandel mit dem "trading-up"-Kenzept und
konnte auch in den Kommunalverwaltungen bei Ernstmachen mit

den Vorstellungen einer "blirgernahen Verwaltung" Giltigkeit be-

kommen.z)

Es deutet sich an, daB in denjenigen Unternehmen rsp. Wirt-
schaftsbereichen, in denen in diesem Sinne die Tdtigkeit in-
haltlichen Verdnderungen unterliegt, die qualifikatorischen
Anpassungen weniger lber die berufliche Erstausbildung, sondern

1) Durchbrochen wurde diese verkiirzte Konzeption der nur auf unmittelbare
Bedienungstechniken gerichteten Anpassung bisher lediglich in einem der
von uns untersuchten Unternehmen, wo - nicht zuletzt aufgrund massiver
Proteste und Forderungen der Belegschaftsvertretung - eine umfangreichere
Konzeption von WeiterbildungsmaRnahmer entworfen wurde, die darauf an-
gelegt sind, grundsdtzlicher die mit den neuen Rationalisierungstendenzen
verbundenen Probleme zu reflektieren, o )

2) Allerdings muB gerade in bezug auf die Qualifikationsanforderungen ge-
sagt werden, daB unsere Auswertung hier noch am Aqfang §teht3 die Funk-
tionsanalysen noch keine systematischen und die Einzeldimensionen ge-
nauer abtestenden rating-Verfahren unterworfen worden sind und wir erst
auf der Basis einer derartigen prdzisen Analyse auch gesicherte Aussagen
iiber Verlagerungen von Qualifikationsanforderungen info]ge organisatorisch-
technischer Rationalisierung wie auch iiber deren Entwicklungsrichtung

meinen machen zu konnen.,
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eher im Zuge gezielter WeiterbildungsmaBnahmen vorgenommen
werden. Die in den letzten Jahren in einigen Unternehmen ange-
stiegenen Etats fir Weiterbildung dirften zu groBen Teilen

auf solche MaBnahmen zuriickzufihren sein. Es sind bisher aller-
dings kaum durchgdngig Konzepte fiir solche Weiterbildungspro-
gramme zu erkennen, auch gibt es offensichtlich in den Unter-
nehmen und Verwaltungen selbst noch erhebliche Unklarheiten
iber Rahmen und Gestaltungsformen der betrieblichen Weiterbil-
dung sowie iber mgogliche Kombinationen der betrieblichen mit

auBerbetrieblichen Angeboten.

FaBt man die Ausbildung zum Handelsfachwirt, zum Sparkassenfach-
wirt und zum Versicherungsfachwirt als Teil der Weiterbildung
auf, so ist im Einzelhandel, den Banken und Sparkassen und den
Versicherungen ein Hauptteil ihrer Weiterbildungsaktivitdt auf
diesen Sektor der Ausbildung des eigenen mittleren Fiihrungs-
krdaftenachwuchses bezogen. In Zhnlicher Weise, wenn auch in an-
deren Formen, wird die Weiterbildung im Bereich der Industrie-
verwaltung als systematisches Moment der Personalentwicklungs-
planung eingesetzt und ist auch hier auf den Flhrungskréfte-
nachwuchs ausgerichtet. Als Instrument von Personalentwicklung
diirfte die betriebliche Weiterbildung Gewicht behalten, da ein
Aspekt des organisatorisch-technischen Wandels in den GroBun-
ternehmen (zumindest unter den Bedingungen tkonomischer Rezes-
sion) darin besteht, daB die Orientierung auf den internen Ar-
beitsmarkt gegeniiber der auf den externen an Bedeutung gewinnt,
und damit auch betriebliche Weiterbildung als Moment der Perso-
nalentwicklung und -fiuhrung groBere Bedeutung erhdlt.
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JUGEND UND KRISE - AUSGANGSUBERLEGUNGEN FUR EINE EMPIRISCHE

Die Untersuchung “Jugend und Krise"l) schlieft an das SOFI-Pro- )
jekt lUber Ausbildungs- und Berufsstartprobleme von Jugendlichen
an und thematisiert den Zusammenhang zwischen Krisenerfah-
rung und ihrer Verarbeitung in der besonderen lebensgeschicht-
lichen Umbruchsphase des Jugendalters. Sie zielt damit ab auf

die soziale Problematik, daB eine entscheidende Phase der indi-
viduellen Lebensgestaltung und -planung von Jugendlichen/jungen
Erwachsenen heute mit einer Phase krisenhafter gesellschaft-
licher Entwicklung zusammenfdllt.

Im Zentrum steht das Verhd@ltnis von Jugendlichen zu Arbeit und
Beruf, wobei vor allem interessiert, welche Bedeutung Jugend-
liche Arbeit und Beruf fir ihre individuelle Lebensperspektive
beimessen. Dabei geht es nicht nur um das BewuBtsein und Ver-
halten der Jugendlichen, die aktuell durch Arbeitslosigkeit oder
fehlende Ausbildungsmdglichkeit betroffen sind, sondern vor
allem um das Verhaitnis jener Mehrheit von Jugendlichen zur Ar-
beit, die in irgendeinem Arbeitsverhdltnis stehen, unter Umstdn-
den arbeitslos gewesen sind bzw. von der Krise im Verlauf ihrer
Ausbildungs- und Arbeitsbiographie in anderer Weise betroffen
waren oder sind, oder aber das Gllick hatten, ohne grdBere Briche
in eine Berufstdatigkeit hineinzukommen.

Die verschlechterte Situation im Berufsbildungs- und Beschdf-
tigungssystem betrifft real oder als standige Bedrohung nicht
nur sogenannte Problem- oder Randgruppen, sondern die Mehrheit
der Jugendlichen und kann auf breiter Ebene deren Verhdltnis
zur Arbeit und den Stellenwert des Arbeitsbereichs fir ihre
subjektive Lebensperspektive verdandern. VYon entscheidender Be-
deutung ist, ob die von der veranderten Realitdt hervorgerufe-
nen Reaktionsformen sich bei ihnen zu neuen normativen Orien-
tierungen verfestigen, die die verhaltensregulative Bedeutung
der Arbeit als eines zentralen Mediums gesellschaftlicher Inte-
gration modifizieren.

Die Studie zielt im einzelnen ab auf die Untersuchung von Ar-
beitsbewuPBtsein, Arbeitsverhalten und Interessenorientierungen
- dabei wird neben dem Schwerpunkt 'Arbeit' als zweiter Schwer-
punkt das Verhdltnis von Jugendlichen zu den Gewerkschaften von
zentraler Bedeutung sein.

1} Die Untersuchung wird vom Ministerium filr Jugend, Familie und Gesund-
heit sowie vom Deutschen Gewerkschaftsbund gefdrdert. Mitarbeiter sind
H. Schomburg, U. Voskamp, M. Baethge und F. Gerlach.

2) Vgl. M. Baethge, E. Brumlop, H. Faulstich-Wieland, F. Gerlach, J. Miller:
Ausbildungs- und Berufsstartprobleme von Jugendlichen unter den Bedin-
gungen verschdarfter Situationen auf dem Arbeits- und Ausbildungsstellen-
markt. AbschluBbericht. Forschungsberichte des SOFI, Gottingen 1980.

Vgl. auch SOFI-Mitteilungen, Nr. 1, 1979 und Nr. 2, 1980.
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Wenn man das Verhdltnis von Jugendlichen zu Arbeit und Beruf,
wie es sich aktuell darstellt, analysieren will, ist es sinn-
voll, sich zunachst theoretisch der besonderen historischen Be-
dingungen der beruflichen Sozialisation von Jugendlichen in der
gegenwdrtigen Phase lang anhaltender Gkonomischer Krisenerschei-
nungen zu versichern. Dabei verstehen wir hier "berufliche So-
zialisation" nicht als einen ProzeB rigider Anpassung an vorge-
gebene Anforderungen, sondern als einen komplexen Lern- und Er-
fahrungsprozeB, der neben dem Erwerb von Qualifikationen auch
die Ausbildung jener Verhaltensweisen und normativen Orientije-
rungen umfapft, die den Jugendlichen befdhigen sollen, sich
selbstandig in der Berufswelt zu bewegen und in der Aneignung
der Berufsrolle eine zentrale Voraussetzung fiir seine soziale
Identitdt zu finden.

Der reale ProzeB beruflicher Sozialisation scheint nun in der
gegenwdrtigen Krisenphase so nachhaltig gestort zu sein, daB
dadurch die GuUltigkeit bisher von der Erwachsenengeneration in
ihrem Verhalten weitgehend unbefragt akzeptierter Normen der
Arbeit und des gesellschaftlichen Zusammenlebens in Frage ge-
stellt ist. Das 1dBt sich mit einem Blick auf aktuelle Probleme
des Entwickliungsprozesses von Jugendlichen in der Bundesrepublik
verdeutlichen.

Wenn man Jugend als jenes psychosoziale Entwicklungsstadium be-
greift, in dem das Kind bzw. der Jugendliche in Auseinander-
setzung mit und in Abldsung von den Eltern ihren eigenen Platz
in der Gesellschaft finden, an die Stelle bisher nur unreflek-
tiert libernommener Leitvorstellungen eigene Orientierungen fir
ihr gesellschaftliches Leben setzen und sich die subjektiven
Voraussetzungen fir eine eigenstdndige materielle Existenz
schaffen sollen, so zeigt sich, daB dieses Entwicklungsstadium
heute durch eine Reihe von Diskrepanzen gestdrt ist, die sowohl
den je individuellen AblosungsprozeB der Jugendlichen von den
Eltern als auch die Form und die Dynamik des sozialen Genera-
tionskonflikts prdgen. Ihnen liegen sowohl allgemeine Struk-
turverdnderungen beruflicher Sozialisation, wie wir sie leicht
abgewandelt in vielen hochindustrialisierten Gesellschaften
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finden, als auch besondere Momente in der Bundesrepublik zugrun-
de, die hier die Wirksamkeit der allgemeinen Momente zumindest
auf der normativen Ebene verschdrfen. Diese Diskrepanzen sind

so gravierend, daB sie eine Abkehr groBer Teile der Jugendlichen
von zentralen gesellschaftlichen Institutionen - und das heiBt
zundchst von den ihnen entsprechenden grundlegenden Normen wie
z.B. Leistungs-, Erfolgs- und Konsumorientierung - provozieren
konnen. Wir mdchten hier drei Diskrepanzen besonders hervorheben.

1. Die folgenreichste Diskrepanz zwischen der Eltern- und Ju-
gendlichengeneration besteht wohl darin, daB jene in einer
gesellschaftTichen Aufschwungphase und einer Grundstimmung
mit tiberwiegend optimistischen Zukunftserwartungen aufge-
wachsen ist, diese dagegen zwar von einem hdheren Ausgangs-
niveau der materiellen Versorgung aus, zugleich aber in
einer sozial -dkonomischen Krisensituation und einer Atmo-
sphiare der "Zukunftslosigkeit" ihren Weg zum Erwachsenen-
status suchen muB. DaB aus dieser Sachlage hochst wider-
sprichliche Erfahrungen der Jugendlichen im Hinblick auf
die Giiltigkeit herrschender gesellschaftlicher Normen resul-
tieren kdnnen, liegt auf der Hand. Konnte die Elterngenera-
tion im Durchschnitt, wenn sicherlich auch in unterschied-
Tichem AusmaB je nach der sozialen Stellung, davon ausgehen,
daB individuelle Anstrengung in Lern- und Arbeitsprozessen
gesellschaftlich mit einer Verbesserung der beruflichen Po-
sition oder wenigstens des materiellen Status honoriert wur-
de, so miissen die Jugendlichen heute vielfach die Erfahrung
machen, daB zusdtzliche Anstrengungen in Schule und Ausbil-
dung kaum angemessen honoriert, hdufig sogar durch Arbeits-
losigkeit oder unterwertige Beschaftigung entwertet werden.
Mit anderen Worten: Die objektive Basis des elterlichen
LeistungsbewuBtseins ist filir groBe Teile der Jugendlichen,
obwohl die Leistungsideologie weiterhin als gesellschaft-
liches Instrument zur Motivations- und Legitimations-
steuerung in Kraft bleibt, nicht mehr vorhanden.
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Eine weitere Diskrepanz kann man als Widerspruch zwischen
dem den Jugendlichen vermittelten und dem von ihnen reali-
sierbaren Anspruchsniveau charakterisieren. Die Erfahrung
eigener Anstrengung und Entbehrungen hat bei vielen Eltern
ein Erziehungsverhalten bewirkt, das den Kindern ein "bes-
seres Leben" ermdgglichen wollte. Gerade aus ihrer eigenen
beruflichen Beanspruchung resultierten allerdings hdufig
Mangel an zeitlicher und emotionaler Zuwendung, die ihrer-
seits dann wieder sowohl finanziell als auch durch ein
groBeres Gewdhrenlassen kompensiert werden sollten. Dadurch
vermittelten sie ihren Kindern - vielleicht nicht inten-
tional, auf jeden Fall aber faktisch - Anspriiche und wo-
moglich eine generelle Anspruchshaltung, die heute fir
viele Jugendliche aufgrund der verschlechterten objektiven
Situationsbedingungen weder innerhalb der Arbeit noch finan-
zell Aussicht auf Realisierung haben. Fiir viele Eltern

wird so mit dem "MiBerfolg" ihrer Kinder, den sie auf der
Grundlage ihrer eigenen Erfahrungen nicht in der Lage sind,
der objektiven Situation zuzuschreiben, das eigene Erzie-
hungsverhalten in Frage gestellt: Was “so gut gemeint” war,
wird von den Kindern anscheinend nicht honoriert, und so
ist der Rlickgriff auf die einverleibten Normen des eigenen
Erfolgsrezepts fast unvermeidlich. Eben diese aber sind,
wie wir gesehen haben, fir viele Jugendliche in ihrer Giil-
tigkeit iiberhaupt nicht mehr erfahrbar. Daraus kénnte fiir
sie eine Art Normen-Vakuum entstehen oder, genauer gesagt,
eine Verldngerung und Erschwerung des Prozesses, eigene
Normen zu finden und an ihnen ihr Verhalten zu orientieren.
Verscharft wird die hier angelegte Krise des NormenbewuBt-
seins noch dadurch, daB auch die gesellschaftlichen Ideolo-
gien von Fortschritt und Entwicklung zu einer humanen Welt
im Gefolge weltweiter Krisenphdnomene und fundamentalter
Okologischer wie militdrischer Gefdahrdungen briichig ge-

worden sind.
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3. Eine dritte Diskrepanz liegt schlieBlich im frihen Anspruch
der Juéend]ichen auf Selbstandigkeit bei gleichzeitig fort-
bestehender und verldngerter Abhdngigkeit von den Eltern.
Ist in der Phase eines relativen Wohlstandes vielen Jugend-
lTichen ein oft ungezwungener Umgang mit materiellen Giitern,
in der Regel denen der Eltern, zur Gewohnheit geworden, so
verengt sich in der Krise der dafir ndtige Spielraum zu-
nehmend im Hinblick auf den Umgang mit selbst erarbeitetem
Geld und verstdrkt die Abhdngigkeit von den Eltern wieder,
von denen sie sich ldosen wollen und miissen.

Wie die genannten Diskrepanzen wahrgenommen und verarbeitet wer-
den, ist fir die Analyse der gesellschaftlichen Verhaltensorien-
tierungen von Jugendlichen von groBer Bedeutung, bisher aber in
der empirischen Sozialforschung nur unzureichend thematisiert.
Wir wollen mit unserer Studie hierzu einen Beitrag leisten. Fir
die Umsetzung dieser allgemeinen Uberlegungen in ein empirie-
fdhiges Konzept und die dafiir notwendigen Ausdifferenzierungen
scheinen uns vor allem zwei Sachverhalte zentral:

1. Den auf der Ebene der Auseinandersetzung zwischen Jugend-
lichen (Kindern) und Eltern benannten Diskrepanzen kommt
zwar eine allgemeine gesellschaftliche Bedeutung zu, sie
dirften sich gleichwohl aber bei unterschiedlichen sozialen
Gruppen und bei mannlichen und weiblichen Jugendlichen sehr
unterschiedlich konkretisieren. So kann sich die zuletzt
genannte Diskrepanz - um das nur an einem Beispiel zu ver-
anschaulichen - gerade fir Mddchen als besonders verhang-
nisvoll erweisen. Sind die Mddchen vorzugsweise offenste-
henden Ausbildungsberufe (wie z.B. Friseuse, Birohilfsbe-
rufe, Verkdauferin) und Arbeitspldtze ohnehin in der Ent-
lohnungsskala am weitesten unten angesiedelt, so daB der
eigene Verdienst oft keine ausreichende Basis flir eine
eigenstandige materielle Absicherung darstellt, so wird
unter den verschlechterten Berufswahl- und Arbeitsbedin-
gqungen eine Abldsung vom Elternhaus durch eigenstdndige
materielle Absicherung noch schwieriger. Fir Midchen -
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anders als bei Jungen - kann hier die Bindung an den Freund
ein Mittel zur Abldsung von den Eltern und die Griindung
einer Familie zum "Ersatz" einer Berufsperspektive werden.

2. Die skizzierte Situation hat besonders filir jene Jugendliche
Bedeutung, die bereits in der Anfangsphase ihrer Ausbil-
dungs- und Arbeitsbiographie mit frustrierenden Erfahrungen
und Verhaltenszumutungen konfrontiert werden. Wenn Jugend-
liche schon am Beginn ihres Arbeitslebens - nach Verlassen
der Schule oder nach Beendigung der Berufsausbildung - die
Erfahrung von Arbeitslosigkeit machen miissen, kann das Ge-
fiuhl, gesellschaftlich lberflilissig zu sein, zu dem Ent-
schluB fiihren, aus dieser Gesellschaft und den in ihr in-
stitutionalisierten Rollensystemen 'auszusteigen'. Wenn sie
zu einer frihzeitigen Revision ihrer Ausbildungs- und Be-
rufswiinsche gezwungen sind und sich notgedrungen in Berufs-
ausbildungen begeben miissen, die weder den eigenen Interes-
sen entsprechen noch gesicherte Berufsperspektiven erdffnen,
so liegt es nahe, daf ihnen ihr 'Start ins Leben' als ein
Fehlstart erscheint. Wenn sie bereits friihzeitig mit dem
Problem der Ubernahme in ein festes Arbeitsverhdltnis kon-
frontiert sind, auf allen Niveaus der Ausbildungsabschliisse
ihre Qualifikation durch die realen Beschdftigungsmdglich-
keiten entwertet sehen und ihre Arbeitsbiographie mit dem
Abstieg in eine ausbildungsfremde Beschdaftigung beginnt,
dirfte es ihnen schwerfallen, eine "stabile" Arbeits- und
Leistungsmotivation aufzubauen und eine soziale ldentitat
iber die Berufsrolle auszubilden.

Die Erfahrung oder die durch die antizipierten Restriktionen
des Arbeitsmarkts geweckte Befirchtung, daB die individuel-
len Anstrengungen zur Realisierung der eigenen Vorsteltlungen
von Arbeit und Leben nicht geniigen, kann ein Geflihl der Ohn-
macht zur Folge haben, das in unterschiedlicher Weise verhal-
tensrelevant sein kann: Es kann einerseits Zweifel an den eige-
nen Fahigkeiten und ein verunsichertes Selbstwertgefiihl her-
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vorrufen, also jenen SelbstausschluB- und Selbstverurteilungs-
mechanismus auslosen, mit dem der Jugendliche sein institu-

tionell verursachtes Scheitern sozusagen gegen sich selbst Te-
gitimiert, es kann sich aber auch als Vorwurf mangelnder Unter-
stitzung und Vorsorge kritisch gegen das gesellschaftliche

System richten. Es diirfte sich hier um ein in seinen praktisch-
politischen Konsequenzen durchaus mehrdeutiges Verhaltenspoten-
tial mit einem breiten Spektrum von Riickzugs- und Protestvari-

anten handeln.

So konnen Orientierungen verstdrkt werden, die gegen die indi-
vidualistische Leistungskonkurrenz auf die Betonung gemeinsamer
Interessen zielen. Dabei ist eine Zunahme von Orientierungen
denkbar, die der Vereinzelung und dem Gefiihl der gesellschaft-
lichen Inferioritdt durch die Bindung an iiberschaubare und kon-
fliktarme Gruppierungen im Privat- und Freizeitbereich entgehen
mochten - das kdnnen traditionelle peergroups und "alternative"
Gruppen sein - oder auch durch ein Engagement in gesellschaft-
lichen GroBorganisationen.

Hier ist im Rahmen unserer Studie von besonderem Interesse, in
welcher Weise die Gewerkschaften auf veranderte Motivationens-
muster ihrer (potentiellen) jugendlichen Mitglieder treffen:

Die widersprichliche Tendenz 'steigender Organisationsgrad -
sinkendes aktives Engagement' wdre in ihrer Konsistenz, vor
allem aber in ihren Ursachen erst noch zu prifen. Es ist denk-
bar, daB einem aktiven gewerkschaftlichen Engagement von Jugend-
lichen die verschdarfte Konkurrenz und die in der Krise erschwer-
ten Durchsetzungsbedingungen gewerkschaftlicher Politik auf be-
trieblicher Ebene entgegenstehen, gleichzeitig ist bei einem
Teil von Jugendlichen ein grundsdtzlich verdndertes Verhdltnis
zu den Gewerkschaften mdglich: Sofern Jugendliche, die keine
attraktive Berufsperspektive haben und ihre erworbenen Qualifi-
kationen nicht realisieren kdnnen, die Verunsicherung ihrer
Lebensperspektive als mangelnde Solidaritdt der Gesamtgesell-
schaft erfahren, steht zu erwarten, daB sich diese Haltung

auch gegen die Gewerkschaften richtet, die dann als integraler
Bestandteil der bilrokratisch und institutionell verfestigten

Gesellschaft wahrgenommen werden.
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"ARBEITSKRAFTEPOOL" - BESCHAFTIGUNGSPOLITISCHE OBERLEGUNGEN

Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf den Arbeiten eines 1im
Rahmen des Programms zur Humanisierung des Arbeitslebens gefor-
derten Forschungsvorhabens, das vom SOFI in Zusammenarbeit mit
einem Unternehmen der Werftindustrie und einem Institut fir Pla-
nungstechnik durchgefiihrt wird. Gegenstand des Projekts ist die
Untersuchung von Bedingungen und Mdglichkeiten der Realisierung
eines "Arbeitskridftepools" bei betrieblich zugespitzter Krisensi-
tuation, die oberhalb der Schwelle herktmmlicher Sozialplan-Po-
Titik geldst werden soll. Das Projekt befindet sich derzeit noch
in der Phase der Konzeptionieruna. Ob es nach AbschluB dieser
Vnrnhase als Modellversuch betrieblich realisiert wird, ist
noch nicht endgiiltic entschieden. (Projektbearbeiter sind

C. Prewes, W. Pelull, M.Schumann und K.P. Wittemann.)

AnlaB fir die folgenden Uberlegungen war eine Aufforderung an das
Projekt-Team, die bisherigen Arbeitsansitze zu einer Pool1Gsung

im Hinblick auf die Situation der Werften im Bremer Raum zu re-
flektieren, d.h. mit einer regionalen und branchenmdfigen Zielset-
zung. Entsprechend dem vorliufigen Stand der Arbeiten handelt es
sich dabej nicht um ausformulierte Konzepte oder gar 'fertige'

Modelle, sondern vieimehr um erste DenkanstoBe, die zweifellos
einer weiteren Konkretisierung insbesondere in der Perspektive

ihrer pnlitischen Umsetzbarkeit bediirfen. Sie varstehen sich als
Beitrag zu einer noch offenen Diskussion iiber die Mdalichkeit von
Krisenlgsungen, die in ihrer Orientierung an den Beschidftiatenin-
teressen iber eine bloBe soziale Abfederuna betrieblicher Krisen-
bewd1tiauna hinausaehen. Von den Sesonderheiten der Bremer Situation
kann in diesem Zusammenhana weitaehend abstrahiert werden.

1. Die urspringliche Idee des Arbeitskrdftepools: Qualifizierung
und Beschdftigungssicherung als Teil eines erweiterten Unter-

nehmenskonzepts

Die Idee des Arbeitskriftepools entstand in der 2, Hilfte der
70er Jahre in der Werftindustrie, als deutlich wurde, daB die
weltweite Krise des Schiffbaus nicht mehr ohne spektakuldre Per-
sonalreduktionen innerbetrieblich aufzufangen sein wirde. Die
Krisenbewdltigungskonzepte liefen darauf hinaus, den Schiffbau
auf modernisierte Betriebsstitten zu reduzieren und gréBere Be-
triebsstillegungen vorzunehmen, um fir eine spidtere Wiederbele-
bung des Schiffbaumarktes, die damals noch fiir Anfang/Mitte der
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80er Jahre erwartet wurde, geriistet zu sein. Als Gegenkonzept zu
Massenentlassungen wurde die Idee des Arbeitskrdftepools ent-

wickelt.

Der fiir die betriebliche Interessenvertretung und die Gewerk-
schaft entscheidende Ausgangspunkt war eine doppelte Gefahrdung
der Existenz der Werftbeschaftigten: Drohte ihnen doch nicht nur
der Arbeitsplatzverlust in der Werftindustrie, sondern zugleich
auch die Entwertung von werftspezifischen Qualifikationen, die
sie in langjdhriger Berufstdtigkeit erworben hatten und die fiir
viele Beschdftigte mangels eines formalen Abschlusses nur mit
Schwierigkeiten transferierbar gewesen wiren. Der Verlust des
Werftarbeitsplatzes bedeutete filr eine groBe Gruppe der Betroffe-
nen also nicht nur, sich einen anderen Arbeitsplatz suchen zu
miussen, sondern hdtte fast zwangsldufig den Abstieg von einer
Quasi-Facharbeitertdtigkeit im Schiffbau zu einer Ungelerntenti-
tigkeit in anderen Branchen impliziert.

Auf diese doppelte Gefahrdung der Beschdftigteninteressen rea-
gierte das Poolkonzept mit einer doppelten Zielsetzung. Es um-
faBte sowoh]l die ZielgrdBe einer individuellen Qualifizierung der
betroffenen Beschiftigten als auch die der Entwicklung einer
neuen Beschdftigungsperspektive. Grundlegend hierfiir war, die
Produktion der Werften zu diversifizieren und damit neue Beschif-
tigungsfelder auBerhalb des sich verengenden Schiffbaumarktes zu
entwickeln. Die fir eine erfolgreiche Diversifikation notwendigen
Qualifikationsvoraussetzungen auf Seiten der Arbeiter sollten
durcheine innerbetriebliche Weiterbildung mit dem Ziel eines Fach-
arbeiterabschlusses geschaffen werden. Dieses Konzept ging also
davon aus, den von der Entiassung bedrohten Arbeitern durch den
staatlich subventionierten Aufbau neuer Produktionsbereiche eine
lTdngerfristige Beschdaftigungsperspektive im bisherigen Betrieb zu
erffnen. Von daher war geplant, die BetriebszugehOrigkeit wih-
rend der Umschulung aufrecht zu erhalten und den erreichten ma-
teriellen Status voll zu sichern. Hierbei wurde die Moglichkeit
in Erwdgung gezogen, die ForderungsmaBnahmen nach dem Arbeits-
fgderungsgesetz durch betrieblicheLeistungen auf den bisherigen
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Nettolohn aufzustocken. Fir die betroffenen Arbeiter wire damit
ein Arbeitslosenschicksal und eine spitere Teilnahme an Umschu-
lungsmaBnahmen auf ihdividueller Basis zu vermeiden gewesen. Die
Erhdhung der individuellen Qualifikation, die auch auBerhalb des
betrieblichen Rahmens anerkannt gewesen widre, hitte vielmehr in-
nerhalb des Betriebes stattfinden konnen, wobei die angestrebten
Facharbeiterabschliisse nicht nur den neuen betrieblichen Erfor-
dernissen entsprechen, sondern sich auch auf marktgidngige Berufe

beziehen sollten.

Pas Poolkonzept nahm aber nicht nur Interessen der Beschiftigten
auf, sondern bot auch aus Sicht des Betriebes erhebliche Yorziige:
Es erlaubte ihm, den Belegschaftsstamm unter erheblichen finan-
ziellen Entlastungen mit der Perspektive "auf bessere Zeiten" zu
haTten und zugleich eine Erhghung des Qualifikationspotentials
z.T.aus gffentlichen Mitteln zu finanzieren; die seit den 60er
Jahren immer wieder diskutierte Umstrukturierung der Produktion
durch Diversifikation hdtte im Rahmen des Poolkonzeptes ebenfalls
mit staatlicher Unterstiitzung angegangen werden k&nnen.

2. Probleme der Realisierung des betrieblichen Arbeitskrifte-

pool-Konzeots

Das so skizzierte Konzept eines Arbeitskridftepools, das am Bei-
spiel einer Werft prdzisiert und auf seine Machbarkeit z.Zt. un-
tersucht wird, offenbarte im Laufe seiner Konkretisierung aller-
dings eine Reihe von Problemen, die seine Realisierung in der
urspringlich konzipierten Form erheblich in Frage stellen. Hier-
bei sind vor allem zwei Griinde wichtig:

- Die Perspektive der Sicherung des Belegschaftsstammes, um fir
bessere Zeiten geriistet zu sein, scheint fiir das beteiligte
Unternehmen - wie in der Werftindustrie insgesamt - inzwischen
nicht mehr realistisch. Das Konzept des “Gesundschrumpfens”
tritt wieder in den Vordergrund und bezieht sich in der augen-
bTicklichen Diskussion nicht nur auf eine Verkleinerung des
Produktionsapparates, sondern auch und gerade auf eine Aus-
dinnung der nicht unmittelbar produktionsbezogenen Bereiche.
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- Die Ansdtze zur Diversifikation der Produktion haben sich
nicht so entwickelt, daB ein Erfolg einer darauf aufbauenden
Produktion wirklich gesichert erscheint. Zwar wurden neue Pro-
dukte entwickelt, doch ist nicht abschlieBend gekldrt, ob die-
se filir einen quantitativ bedeutsamen Produktionsbereich trag-
fdhig sind. Ihre Marktgingigkeit gilt ebenso wie ihre konkur-
renzfdhige Herstellung dem an dem Projekt beteiligten Unterneh-
men nicht als soweit verldBlich, als daB man hierauf ein be-
triebliches Konzept griinden konnte. Die heute insgesamt ver-
schlechterte Gkonomische Situation erhtht zweifellos die Ge-
fahr, mit einer gelungenen Diversifikation zwar den Ausstieg
aus dem krisengeschiittelten Schiffbau zu schaffen, aber auch
als neuer Anbieter nur wieder in einem ebenfalls krisengefihr-
deten Marktsegment aufzutauchen.

3. Der Arbeitskrdftepool als Bestandteil eines regionalen
Beschaftigungskonzepts

Obwohl die bisherigen Arbeiten am Poolkonzept also verdeutlicht
haben, daB die urspriingliche Idee mit groBen Realisierungsproble-
men behaftet ist, so meinen wir dennoch, daB sich der Ansatz "Ar-
beitskrdaftepool” in zwei Richtungen als sinnvolle Alternative zur
konomischen Agonie einer Branche entwickeln lieBe. Hierbei setzt
eine "defensive" L8sung gewissermaBen an der Tatsache eines ge-
scheiterten Unternehmenskonzepts an und sieht vor, die von Mas-
senentlassungen Betroffenen zumindest vor “ihrer Individualisie-
rung auf dem Arbeitsmarkt betrieblich verantwortlich in eine Aus-
bildungsmaBnahme zu Uberfiihren. Die "offensive" VYariante umfafBt
dagegen im Kern ein grundsdtzlich neues Unternehmenskonzept, das
sich an offentlichen Interessen orientiert und durch gesellschaft-
lich definierten EBedarf eine neue Beschidftigunasnersnektive

eroffnet.

Beide im folgenden zu entwickelnden Poolvarianten gehen von der
Prdmisse aus, daB die Werftindustrie im Bereich des GroBschiff-
baus ohne massive staatliche Subventionen im jetzigen Umfang nicht
aufrecht zu erhalten ist und auch weiterhin durch einen
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Arbeitsplatzabbau gekennzeichnet sein wird. Ferner ist unter-
stellt, daB durch die regionale Konzentration des Schiffbaus,

wie sie etwa flr das Land Bremen gilt, ein tffentliches Interes-
se besteht, in diese Entwicklung steuernd einzugreifen, um die
sozialen, aber auch strukturpolitischen Konsequenzen einer natur-
wiichsigen marktwirtschaftlichen LGsung zu vermeiden.

Die defensive Ldsung: Betrieblich gesicherte Ausbildung als

Eradnzuna zu Sozialplénen

D%e defensive Ldsung geht von der Annahme unausweichlicher Mas-
senentlassungen aus und beschrdnkt sich in ihrer sozialpolitischen
Reichweite auf eine Ergdnzung zur herkdmmlichen Sozialplan-Poli-
tik.Kernstiick dieser defensiven Lésung ist die im urspringlichen
Poolansatz enthaltene Ausbildungskomponente.

Hierzu wird den von Entlassung Bedrohten ein betriebliches Aus-
bildungsangebot unterbreitet, das beinhaltet, sich vor Verlassen
des Unternehmens in regional arbeitsmarktfdhige Zielberufe umschu-
Ten zu Tassen. Das Weiterfilhrende eines solchen Konzeptes gegen-
iber herkdmmlichen UmschulungsmaBnahmen ldge nicht nur darin, be-
stehende soziale Bindungen fiir die Dauer der MaBnahme zumindest
weitgehend zu erhalten und fiir deren erfolgreiche Absolvierung
fruchtbar zu machen; gleichzeitig ist es in diesem Rahmen mog-
lich,in systematischer Weise die vorhandenen, aufgrund von Tang-
Jdhriger Arbeitserfahrung erworbenen Kenntnisse der Teilnehmer
aufzunehmen.1) Im Unterschied zu einer individuellen Umschulung
sollte die finanzielle Forderung nach dem AFG, die auch bei einer
im betrieblichen Rahmen stattfindenden MaBnahme bei ErfiiTlung be-
stimmter Kriterien in Anspruch genommen werden kann, durch be-
triebliche Zusatzleistungen erginzt werden.

Diese Kombination aus einer betrieblichen AusbildungsmaBnahme und
einer kurzfristig (bis zu 2 Jahren) wirksamen finanziellen

1) Vgl. dazu den Zwischenbericht des Arbeitskriftepoolprojektes vom November
1981.
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Absicherung kidnnte durch flankierende MaBnahmen vielfiltiger Art
erganzt werden. Hierbei ist nicht nur an eine qualifizierte Ar-

beitsvermittlung zu denken, sondern auch an die Mdglichkeit, die
Ausbildungsprozesse mit kleineren Innovationsvorhaben zu verbin-
den, die wenigstens fiir Bruchteile der Betroffenen neuye Beschif-

tigungsperspektiven erdffnen wUrden.1)

Diese defensive LOsung verhindert immerhin die véllige Entwertung
der langjidhrig erworbenen Werftqualifikationen und damit den
Sturz vom Facharbeiter oder Quasi-Facharbeiter auf Jedermanns-Ti-
tigkeiten in anderen Branchen. Die Unternehmen wiren fir die
Durchfithrung dieser Ausbildung bei sinnvoller Nutzung der vorhan-
denen Ausbildungskapazitiaten in der Pflicht. Die Entlassung wiirde
fur die Dauer der Ausbildung zumindest aufgeschoben - aber eben
nicht verhindert. Diese verzigerte Arbeitslosigkeit wiirde die Be-
troffenen immerhin in die Lage versetzen, nicht mehr individuell,
sondern als durch die AusbildungsmaBnahme organisierter Block ih-
re Interessen geltend zu machen. Klar ist aber auch, daB bei der
gegenwdrtigen Arbeitslosigkeit selbst ein qualifizierter Fachar-
beiterabschluB keine Garantie bildet, nach der Obergangsphase im
Arbeitskrdftepool eine Beschidftigungsperspektive zu finden. Von
daher hat die defensive Poolvariante eher den Charakter eines
qualifizierten Sozialplanes denn den einer aktiven Beschdaftigungs-
politik.

Die offensive Losung: Aufbau neuer Beschdftigungsperpektiven mit
einer Bedarfs- und Nachfragestiitzung durch die 6ffentliche Hand

Die Poolvariante, die wir als offensive Ldsung bezeichnen,
tritt hingegen mit dem Anspruch auf, dern Beschiftigungsbe-
stand insgesamt zu sichern. Prdmisse dieses Konzeptes ist,

daf massenhaft Arbeitsplatzverluste in den Werften gerade in
einer von der Schiffbauindustrie stark gepragten Region aus
sozialpolitischen Notwendigkeiten nicht akzeptiert werden
kénnen und deswegen der aktuelle Beschdftigungsstand als feste,
auch politische BezugsgrgBe unterstellt werden muB; d.h.,

1) Das "Projekt 80" in Schweden gibt einige interessante Anregungen in dieser
Richtung.
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die Anzahl vorhandener Arbeitspldtze wird garantiert. Das bedeu-
tet nicht, daB jeder einzelne Arbeitsplatz im Schiffbau erhalten
werden soll - jedenfalls dann nicht, wenn dies nur iiber dauerhaf-
te Subventionen erheblichen Umfanges realistisch erscheint. Durch
Subventionierungen gilt es nicht den Status quo aufrecht zu erhal-
ten,sondern das Gffentliche Interesse in Form eines strukturieren-
den Eingriffs in die Schiffbauindustrie geltend zu machen. Zu-
nachst wdre aus den vorhandenen Schiffbaubetrieben der Bereich
herauszulosen, der in dieser Branche aufgrund des erreichten Ra-
tionalisierungs- und Investitionsstandes mittelfristig noch eine
Chance hat. Fiir die Betriebe/Betriebsbereiche, die sich in eine
solche Ldsung nicht einfiigen, wdre ein kombiniertes Konzept von
Ausbildung und Innovation zu entwickeln. Wihrend die Ausbildungs-
seite relativ bruchlos an die bisher im Rahmen der Oberlegungen
zum Arbeitskrdftepool entwickelten Konzepte ankniipfen kdnnte, er-
scheint fir den Innovationsbereich eine qualitativ neue L&sung

notwendig.

Das Innovationskonzept der offensiven Poolvariante miiBte zunichst
mit den faktisch erfolglosen Diversifikationsbemiihungen brechen,
die in einer insgesamt krisenhaft geprigten Volkswirtschaft nach
Marktlicken suchen. Ein neues Konzept hdatte drei Anforderungen zu

geniligen:

1. die angestrebten neuen Produktionszweige sind nicht in Konkur-
renz zu bereijts etablierten Anbietern zu entwickeln, da einer-
seits neue Produkte auf zunehmend begrenzten Mirkten wenig
Chancen haben, andererseits es nicht Sinn staatlicher Politik
sein kann, einen Betrieb mit Hilfe von Subventionen zu Lasten
von anderen gewissermaBen in den Markt hineinzudriicken. Diver-
sifikation miiBte vielmehr auf neue, durch die subventionie-
rende gffentliche Hand selbst erst zu definierende Bediirfnisse
abzielen. Diese kdnnten unter der umfassenden Kategorie der
"sozialen Nitzlichkeit" firmieren und einen Bedarf umreiBen,
der bisher als nicht (ausreichend) gewinntrichtig vernachlis-
sigt wurde und nun erst durch eine dezidierte, staatlich un-
terstiitzte Definition als Produktion interessant wird. Zu
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denken ist hier an alle jene, mittlerweile in der Diskussion
befindlichen Produktionsbereiche, die im Umweltschutz, im Woh-
nen, Verkehr, in der Freizeit und in der Energieversorgung ge-
samtgesellschaftlich verniinftigere Ldsungen in Aussicht stel-
len, als sie gegenwdrtig praktiziert werden.

2. Der bewuBte Bruch mit der Logik der Marktwirtschaft darf sich
aber nicht nur auf die Definition sozial nitzlicher Produkte
beschrdnken, sondern schlieBt gleichzeitig ein, daB zumindest
in den ersten Jahren die dffentliche Hand auch als wichtiger
Abnehmer fir diese Produkte auftritt. Die damit gegebene mit-
telfristige Sicherheit, fir die neuen Produkte auch Kiufer zu
finden, wirde ein solches Konzept erst planbar machen uynd fiir
die beteiligten Unternehmen lukrativ werden lassen.

3. Je weiter entfernt die neu zu entwickelnden Produkte von den
werftiblichen Qualifikationsanforderungen sind, um so wichti-
ger wird eine eigenstdandige Ausbildungskomponente in dieser
Poolkonstruktion. Parallel zu den etwa drei bis finf Jahre
dauernden Forschungs- und Entwicklungsarbeiten an den neuen
Produktschwerpunkten konnte eine Ausbildung aufgebaut und
durchgefiihrt werden, die ganz gezielt fiir die beruflichen An-
forderungen der neuen Produktionsbereiche umschult und aus-
bildet. Das heiBt, daB am fehlenden know how der Beschif-
tiaten der Aufbau neuer Fertigungen nicht zu scheitern
braucht. Die UmschulungsmaBnahmen kdnnten auch einen Zeit-
spielraum fiir eine sachgemdBe Umstrukturierung der einbezoge-

nen Betriebe ermiglichen.

Die Finanzierung der Entwicklung neuer Produkte miifte iiber staat-
lTiche Programme zur Innovationsférderung erfolgen; bei der Absi-
cherung der Diversifikation von der Abnehmerseite her wire beson-
ders die betroffene Region (Kommune, Land)} in der Pflicht; die
Finanzen fiir die AusbildungsmaPBnahmen miiBten iiber das AFG bereit-

gestellt werden.
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Neue Formen der Kontrolle

An die hier entwickelte offensive Poolvariante wiren Auflagen zu
knipfen, die sich zum einen auf die neue Produktion, zum

anderen auf eine lidngerfristige Arbeitsplatzgarantie be-

ziehen. Dabei miiBte dieses Konzept einer Subventionierung als
Mittel der qualitativen Umstrukturierung und Stabilisierung des
Beschdftigungsvolumens durch ein effektives System der Kontrolle
und Beteiligung der Betroffenen erginzt werden. Die Kontrolle und
Beteiligung wdre auf mehreren Ebenen zu entwickeln: Die &ffentli-
che Hand hat sich effektive Instrumente zu sichern, mit denen sie
die Einhaltung ihrer Auflagen kontrollieren und gegebenenfalls
auch durchsetzen kann; diese Kontrolle ist durch Beteiligungsfor-
men der Werftbeschdftigten zu ergdnzen, denn eine Umstrukturie-
rung der Produktion nach &ffentlichen Gesichtspunkten ist nicht
ohne Beteiligung der unmittelbar Betroffenen durchzufiihren; eine
dritte Ebene der Kontrolle und Beteiligung hdtte daran anzuset-
zen,daB sich gegeniiber dem Teil des Unternehmens, der aus dem
Schiffbau herausgeht und gerade auf Gffentlich definierte Be-
dirfnisse ausgerichtet sein soll, auch die Triger dieser Bediirf-
nisse in effektiver Weise Geltung verschaffen kénnen missen. Jede
nur staatlich-blirokratische Ldsung wdre in Gefahr, sehr schnell
den angestrebten Zweck zu verfehlen. Zudem wird eine breite Be-
teiligung der im weitesten Sinne Betroffenen auch deswegen not-
wendig sein, um die hier skizzierte offensive Ldsung Uberhaupt
politisch durchsetzbar zu machen.
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ANLAUFENDE FORSCHUNGSVORHABEN - KURZCHARAKTERISIERUNG

TETIGKEITSSTRUKTUREN, ARBEITSSITUATIONEN UND BERUFSBEWUSSTSEIN

Ausgangspunkte

Das Forschungsprojekt will die betriebliche Stellung und die Ar-
beitssituation von Ausbildern in ihrer Bedeutung fiir den betrieb-
lichen Ausbildungsprozef empirisch erfassen. Es nimmt hiermit ein
Problem auf, dem in der berufsbildungspolitischen Diskussion seit
vielen Jahren eine hohe und zunehmende Bedeutung zugesprochen
wird, ohne daB es bisher entsprechende Forschungsergebnisse gibe.
Im Bereich der Berufsbildungsforschung ist die Situation der Aus-
bilder unverhd@ltnismdBig viel schlechter wissenschaftlich ausge-
lTeuchtet, als es etwa innerhalb der Bildungsforschung die Situa-

tion der Lehrer ist.

Das Projekt schlieBt an den aktuellen Stand der Forschung an, der
gekennzeichnet ist durch einige Forschungsarbeiten zur Aus- und
Weiterbildung von Ausbildern - z.T. im Zusammenhang mit Modell-
seminaren -, wahrend gleichzeitig die Aspekte der Professionali-
sierung {im Sinne langfristiger Berufskarrieren), der betriebli-
chen Stellung und Arbeitssituation und des BerufsbewuBtseins
deutlich unterbelichtet und allenfalls ansatzweise innerhalb von
Fallstudien thematisiert worden sind. Ihre systematische Klirung
aber diirfte eine wichtige Voraussetzung fiir Verbesserungen so-
wohl der Aus- und Weiterbildung von Ausbildern als auch der In-
stitutionalisierung ihrer Tdtigkeit sein.

Zentrale Fragestellungen

- Kldrung der unterschiedlichen betrieblichen Formen der Insti-
tutionalisierung von Ausbildertdtigkeit und ihrer Begriindung
durch unterschiedliche Betriebsstrukturen, in die Ausbildung
eingebettet ist. Herausarbeitung der relevanten Interdependen-
zen zwischen Ausbildungssystem und anderen Subsystemen eines
Betriebes in ihrer Bedeutung fiir die Organisation der Ausbil-

dung.

1) Das Projekt wird im Rahmen des Kooperationsvertrages Ruhr-Universitit Bo-
chum/IG Metall durchgefiihrt (unter Beteiligung des Instituts fiir Padago-
gik der Ruhr-Universitat Bochum, des Soziologischen Forschungsinstituts
Gottingen (SOFI) und der Abteilung Berufsbildung beim IG-Metall-Vorstand)
und vom Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft (BMBW) finanziert.
Projektbeginn ist Friihjahr 1982.
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Analyse der Arbeitssituation der Ausbilder, die vor allem
durch die betriebliche Definition ihrer Rolle, die materiel-
Ten Bedingungen ihrer Tatigkeit und ihre subjektiven Motive
und Zielsetzungen geprdgt sein diirften. Zu erheben sind hier
besonders die Kooperationsformen in der Ausbildung, die Hand-
lungsspielrdume des einzelnen Ausbilders, seine zeitlichen

und psychischen Belastungen in der Arbeit und typische Kon-
fliktkonstellationen, die sich dem Ausbilder in seiner Arbeit
stellen. Alle angefiihrten Komplexe der Arbeitssituation beein-
flussen den Erfolg oder MiBerfolg der Ausbildertdtigkeit und
verlangen von ihm tdglich Verhaltensstrategien zu ihrer Be-
wdltigung. Wie diese aussehen und wovon sie abhdngig sind, ist
in diesem Zusammenhang ebenfalls zu kldren.

Analyse von Berufswegen und BerufsbewuBtsein von Ausbildern.
Wegen des defizitdaren Forschungsstandes und der bisher sehr
offenen Formen des Zugangs zur Ausbildertdtigkeit, die offen-
sichtlich durch sehr heterogene Motive und Berufserfahrungen
und -wege der Ausbilder geprdgt sind, kommt diesem Analyse-
Schritt groBe Bedeutung zu. In seinem Zentrum steht zum einen
die Rekonstruktion der Berufswege von Ausbildern nach Merkma-
len wie schulischer und beruflicher Vorbildung, fachlicher und
pddagogischer Zusatzqualifikationen, vorher ausgeiibten Tdtig-
keiten und Betriebserfahrungen. Zum anderen werden hier die
subjektiven Motive, Interessen und Entwicklungsperspektiven
thematisiert, die mit der Ausbildertdtigkeit verbunden werden
sowie das berufliche Selbstverstdndnis und die Beurteilung

und Verarbeitung des gesellschafttichen Ansehens und der Wahr-
nehmung von Ausbildern innerhalb und auBerhalb des Betriebes.

Analyse des Ausbilderproblems im Rahmen der gewerkschaftlichen
Interessenorganisation. Handlungsbedingungen der Ausbilder wer-
den nicht allein durch die unmittelbare betriebliche Realitdt,
sondern auch durch die Mdglichkeiten der gesellschaftlichen
Interessenvertretung bestimmt. In diesem Zusammenhang steht
die Analyse dessen, wie innerhalb der fir das Untersuchungs-
feld (Metall) zustdndigen Gewerkschqft die Ausbilderproblema-
tik in Vergangenheit und Gegenwart behandelt worden ist, wel-
che Vorstellungen fiir und welche Formen von Organisierung von
Ausbilderinteressen festzustellen sind, welche Hindernisse
sich gewerkschaftlicher Organisierung entgegenstellen.

Methodisches Vorgehen

Nach einer theoretischen Phase zur Prdzisierung der Fragestellun-
gen und zur Entwicklung von Methoden werden in der empirischen

Hauptphase der Untersuchung qualitative und quantifizierende Me-
thoden miteinander kombiniert. Es sind insgesamt drei Schwerpunk-

te zu berilicksichtigen:

Erfassung der betrieblichen Ausbildungsprozesse und der sie
bes?immenden Rahmenbedingungen (Expertengespriche,Sekundirda-
ten

Analyse der Arbeitssituation von Ausbildern (Arbeitsplatz-
Beobachtungsverfahren)

Analyse von Berufsweg und Berufsbewuftsein von Ausbildern
{Interviews)



