Sonderdruck aus:

Mitteilungen
aus der
Arbeitsmarkt- und

Berufsforschung

Mira Maase, Werner Sengenberger

Wird Weiterbildung konjunkturgerecht betrieben

9. Jg./1976 2




Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (MittAB)

Die MittAB verstehen sich als Forum der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Es werden Arbeiten aus all den
Wissenschaftsdisziplinen verdffentlicht, die sich mit den Themen Arbeit, Arbeitsmarkt, Beruf und Qualifikation befassen. Die
Veroffentlichungen in dieser Zeitschrift sollen methodisch, theoretisch und insbesondere auch empirisch zum Erkenntnisgewinn
sowie zur Beratung von Offentlichkeit und Politik beitragen. Etwa einmal jihrlich erscheint ein ,,Schwerpunktheft®, bei dem
Herausgeber und Redaktion zu einem ausgewédhlten Themenbereich gezielt Beitrdge akquirieren.

Hinweise fiir Autorinnen und Autoren

Das Manuskript ist in dreifacher Ausfertigung an die federfiihrende Herausgeberin
Frau Prof. Jutta Allmendinger, Ph. D.

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

90478 Niirnberg, Regensburger Strafle 104

zu senden.

Die Manuskripte konnen in deutscher oder englischer Sprache eingereicht werden, sie werden durch mindestens zwei Referees
begutachtet und diirfen nicht bereits an anderer Stelle veréffentlicht oder zur Verdffentlichung vorgesehen sein.

Autorenhinweise und Angaben zur formalen Gestaltung der Manuskripte konnen im Internet abgerufen werden unter
http://doku.iab.de/mittab/hinweise_mittab.pdf. Im IAB kann ein entsprechendes Merkblatt angefordert werden
(Tel.: 09 11/1 79 30 23, Fax: 09 11/1 79 59 99; E-Mail: ursula.wagner@iab.de).

Herausgeber

Jutta Allmendinger, Ph. D., Direktorin des IAB, Professorin fiir Soziologie, Minchen (federfiihrende Herausgeberin)

Dr. Friedrich Buttler, Professor, International Labour Office, Regionaldirektor fur Europa und Zentralasien, Genf, ehem. Direktor des IAB
Dr. Wolfgang Franz, Professor fiir Volkswirtschaftslehre, Mannheim

Dr. Knut Gerlach, Professor fiir Politische Wirtschaftslehre und Arbeitskonomie, Hannover

Florian Gerster, Vorstandsvorsitzender der Bundesanstalt fiir Arbeit

Dr. Christof Helberger, Professor fir Volkswirtschaftslehre, TU Berlin

Dr. Reinhard Hujer, Professor fiir Statistik und Okonometrie (Empirische Wirtschaftsforschung), Frankfurt/M.

Dr. Gerhard Kleinhenz, Professor flir Volkswirtschaftslehre, Passau

Bernhard Jagoda, Prasident a.D. der Bundesanstalt fir Arbeit

Dr. Dieter Sadowski, Professor fiir Betriebswirtschaftslehre, Trier

Begriinder und frithere Mitherausgeber

Prof. Dr. Dieter Mertens, Prof. Dr. Dr. h.c. mult. Karl Martin Bolte, Dr. Hans Buttner, Prof. Dr. Dr. Theodor Ellinger, Heinrich Franke, Prof. Dr. Harald
Gerfin,
Prof. Dr. Hans Kettner, Prof. Dr. Karl-August Schéaffer, Dr. h.c. Josef Stingl

Redaktion

Ulrike Kress, Gerd Peters, Ursula Wagner, in: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit (IAB),
90478 Nurnberg, Regensburger Str. 104, Telefon (09 11) 1 79 30 19, E-Mail: ulrike.kress@iab.de: (09 11) 1 79 30 16,
E-Mail: gerd.peters@iab.de: (09 11) 1 79 30 23, E-Mail: ursula.wagner@iab.de: Telefax (09 11) 1 79 59 99.

Rechte

Nachdruck, auch auszugsweise, nur mit Genehmigung der Redaktion und unter genauer Quellenangabe gestattet. Es ist ohne ausdriickliche
Genehmigung des Verlages nicht gestattet, fotografische Vervielfaltigungen, Mikrofilme, Mikrofotos u.d. von den Zeitschriftenheften, von einzelnen
Beitrdgen oder von Teilen daraus herzustellen.

Herstellung

Satz und Druck: Timmels Buchdruckerei und Verlag GmbH, Gundelfinger Strale 20, 90451 Nirnberg

Verlag

W. Kohlhammer GmbH, Postanschrift: 70549 Stuttgart: Lieferanschrift: HeRbrihlstraBe 69, 70565 Stuttgart: Telefon 07 11/78 63-0;
Telefax 07 11/78 63-84 30: E-Mail: waltraud.metzger@kohlhammer.de, Postscheckkonto Stuttgart 163 30.

Girokonto Stadtische Girokasse Stuttgart 2 022 309.

ISSN 0340-3254

Bezugsbedingungen

Die ,Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung” erscheinen viermal jéhrlich. Bezugspreis: Jahresabonnement 52,- €
inklusive Versandkosten: Einzelheft 14,- € zuziiglich Versandkosten. Fir Studenten, Wehr- und Ersatzdienstleistende wird der Preis
um 20 % ermaRigt. Bestellungen durch den Buchhandel oder direkt beim Verlag. Abbestellungen sind nur bis 3 Monate vor Jahresende mdglich.

Zitierweise:

MittAB = ,Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung* (ab 1970)

Mitt(IAB) = ,Mitteilungen” (1968 und 1969)

In den Jahren 1968 und 1969 erschienen die ,Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung” unter dem Titel
,Mitteilungen*, herausgegeben vom Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit.

Internet: http://www.iab.de



Wird Weiterbildung konjunkturgerecht betrieben?

Ober die Vereinbarkeit von betrieblicher Personalplanung und 6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik

Mira Maase, Werner Sengenberger™

Gliederung

In jiingerer Zeit ist verschiedentlich ein antizyklischer Einsatz von Weiterbildung der Arbeits-
kréfte als konjunkturpolitisches Beschéftigungsinstrument gefordert worden. Man sieht darin
eine sinnvolle Alternative zu Kurzarbeit und Arbeitslosigkeit und zugleich ein Mittel zur Ver-
besserung der zukiinftigen Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarkts.

In diesem Aufsatz werden zunichst Uberlegungen dariiber angestellt, welche konkreten Anfor-
derungen und Anspriiche eine antizyklisch betriebene Weiterbildung an die Betriebe stellt und
ob diese, gemessen am betrieblichen Verhalten in der jiingsten Rezession, eingeldst werden.

Weiter wird dann gefragt, welche Interessen oder Hindernisse einem antizyklischen Weiter-
bildungsverhalten der Betriebe moglicherweise entgegenstehen und inwieweit solche Barrieren
durch offentliche Regelung oder finanzielle Unterstiitzung abgebaut werden oder werden
konnten.

Der Aufsatz basiert auf einer Untersuchung im Rahmen eines mehrjahrigen Forschungspro-
gramms zu betriebs- und sozialpolitischen Aspekten und Problemen betrieblicher Personal-
planung, das im Auftrag des Bundesministers fiir Arbeit und Sozialordnung vom Institut fiir
Sozialwissenschaftliche Forschung e. V. (ISF), Miinchen, durchgefiihrt wird.

5.2. Geringe EinfluBmoglichkeiten des Betriebsrates

1. Einleitung

2. Konzept und Nutzen konjunkturpolitisch wirksamer
Weiterbildung
2.1. Zum Modell
2.2. Kosten und Ertrage

3. Anforderungen an eine konjunkturpolitisch wirksame

Weiterbildungspolitik der Betriebe und die tatsdchliche
Praxis

3.1. Verstarkung der Weiterbildungsaktivitidten bei
Beschéftigungseinbriichen

3.2. Verbesserung der Flexibilitdt
3.3. Besondere Forderung konjunkturanfélliger Ar-
beitskréftegruppen
4. Weiterbildungspraxis und Interessenlage der Betriebe
4.1. Das Interesse am Umfang der Weiterbildung
4.2. Das Interesse an selektiver Férderung
4.3. Das Interesse an betrieblicher Bindung der Ar-
beitskrifte
5. Beeinflussen offentliche Interventionen die betriebliche
Interessenlage?
5.1. Die Schwichen des Arbeitsforderungsgesetzes

* Die Autoren sind wissenschaftliche Mitarbeiter am Institut fir Sozial-
wissenschaftliche Forschung (ISF), Miinchen.

Vgl. Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung, Soziale Indikatoren
Bildung, Daten zum Weiterbildungsverhalten, Miinchen 1973 und ,,Wirt-
schaft und Statistik“, Wiesbaden 1972, Heft 6, S. 327. Vgl. Statistisches
Landesamt Baden-Wiirttemberg, Weiterbildungsaktivitiaten. Erste Ergebnisse
einer Erhebung iiber Weiterbildungseinrichtungen, Statistische Berichte,
Unterricht und Bildung, Nr. 10/7/75. Vgl. Sachverstindigenkommission
Kosten und Finanzierung der auBerschulischen beruflichen Bildung
(AbschluBbericht), Bielefeld 1974, S. 37 und Arbeitsférderungsbericht der
Bundesregierung, Drucksache 7/403, 23.3. 1973, s. 147/148.

Nach den Angaben der Edding-Kommission betrugen im Zeitraum 1971/72
die jdhrlichen Gesamtausgaben fiir Weiterbildung im Betrieb einschlie8lich
Kosten fiir Lohnfortzahlung 1 682,9 Mio. DM, im Bereich der unter-
nehmerischen Wirtschaft insgesamt — einschlieBlich der Ausgaben auf
Unternehmensebene, bei der Kammer und den Arbeitgeberorganisationen —
rund 2,12 Milliarden DM. Demgegeniiber beliefen sich die Aufwendungen
der Bundesanstalt fiir Arbeit fiir die individuelle Forderung der beruflichen
Fortbildung und Umschulung, bei denen nur zum geringen Teil der Betrieb
MaBnahmentriger war, im Jahre 1973 auf 1 468,6 Mio. DM, wobei diese
Zahl die Ubernahme von Unterhaltskosten mit einbezieht. Ohne diese Kosten
reduzieren sich die Aufwendungen auf 299 Mio. DM.
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5.3. GroBere Attraktivitét alternativer Anpassungs-
mafBnahmen

1. Einleitung

Seit den sechziger Jahren hat die Fort- und Weiterbil-
dung von Arbeitskriften in der Bundesrepublik Deutsch-
land wie in anderen Industrielandern stindig an Bedeu-
tung zugenommen. Mit der individuellen Férderung von
Fortbildung und Umschulung nach dem Arbeitsforde-
rungsgesetz von 1969 sind die gesetzlichen Grundlagen
fiir eine offentliche Forderung der beruflichen Erwach-
senenbildung gelegt worden, Aber auch die Betriebe ha-
ben von sich aus die Weiterbildung ihrer Belegschaften
betrieben, sei es in Form von eigenen Veranstaltungen
oder der finanziellen Férderung von Arbeitskriften bei
auBerbetrieblichen Weiterbildungstriagern.

Unter ,,betrieblicher Weiterbildung® seien im weiteren
alle jene Mallnahmen privater und 6ffentlicher Unter-
nehmen verstanden, die die Ausbildung von Belegschafts-
mitgliedern fordern, soweit sie nicht Teil der beruflichen
Erstausbildung sind oder sich auf Anlernen unmittelbar
am Arbeitsplatz beschrianken. Betriebliche Weiterbildung
beinhaltet also die Forderung institutionalisierter, aus
dem Arbeitsproze3 ausgegliederter Qualifizierungspro-
zesse. Sie kann sich auf Planung, Organisierung, Durch-
fiihrung und Finanzierung von Veranstaltungen richten,
die innerhalb oder aullerhalb des Betriebes stattfinden,
sowie auf die Forderung einzelner Belegschaftsmit-
glieder.

Inzwischen sind die Betriebe von allen Institutionen, die
Weiterbildungsveranstaltungen durchfiihren oder for-
dern, zum zahlenméiBi% bedeutendsten Trager derartiger
MaBnahmen geworden ). Heute ist Weiterbildung viel-
fach Teil der betrieblichen Personalplanung, insbeson-
dere der Personalstellen- und Personalentwicklungspla-
nung. Zum einen war die langanhaltende Arbeitskrifte-
knappheit in der Bundesrepublik ein Beweggrund fiir die
Betriebe, anstelle teurer AuBenrekrutierung von Arbeit-
nehmern das betriebseigene quantitative und qualitative
Arbeitskrifteangebot durch interne Qualifizierungs-
mafBnahmen auszuweiten. Solche BildungsmaBBnahmen
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kamen zugleich den verstirkten Erwartungen der Ar-
beitnehmer an beruflichen Aufstieg entgegen.

Zum Teil war es aber auch der Bedarf der Betriebe an
sehr spezifischen, auf den tberbetrieblichen Arbeits-
markten nicht verfiigbaren Qualifikationen, der die Be-
triebe zu eigenstandiger Weiterbildung ihrer Belegschaf-
ten veranlagte.

Wie sieht nun das betriebliche Weiterbildungsverhalten
in Phasen der Unterbeschiftigung aus? Wird etwa bei
riicklaufiger Konjunktur das Angebot eingeschrinkt,
ausgeweitet oder bleibt es unberiihrt vom konjunkturel-
len Verlauf? Diese Frage gewinnt arbeitsmarkt- wie ge-
sellschaftspolitische Bedeutung angesichts der in jiingster
Zeit verstarkt diskutierten beschéftigungspolitischen
Alternativen zu Arbeitslosigkeit und Kurzarbeit. Perio-
den konjunkturbedingter Unterbeschéftigung von Ar-
beitskréften lieBen sich in sinnvoller Weise durch ver-
starkte Fort- und Weiterbildung und Umschulung der
betroffenen Arbeitnehmer nutzen.
2. Konzept und Nutzen Kkonjunkturpolitisch
wirksamer Weiterbildung

2.1. Zum Modell

Bis in die sechziger Jahre war die 6ffentliche Arbeits-
markt- und Sozialpolitik iiberwiegend auf die Milderung
der wirtschaftlichen und sozialen Folgebelastungen von
Arbeitslosigkeit und anderen Risiken des Beschéftigungs-
systems ausgerichtet.

In den letzten zehn Jahren haben sich nun die Bundes-
republik Deutschland und eine Reihe weiterer, der
OECD zugehorigen Lénder einer ,aktiven* Arbeits-
marktpolitik zugewandt. Es sollen nicht nur kompensa-
torische Leistungen fiir bereits eingetretene Schéden oder
Einbuflen im Einkommen bereitgestellt, sondern Fehl-
entwicklungen und Friktionen im Arbeitsmarkt bereits
von vorneherein vermieden oder zumindest schnell be-
seitigt werden. Kernstiick des mit dem Arbeitsforde-
rungsgesetz in der Bundesrepublik erheblich erweiterten
offentlichen Leistungsangebots ist die Forderung der
Fort- und Weiterbildung und Umschulung von Erwerbs-
tatigen.

Um indessen das Potential von Weiterbildung fiir Ver-
hinderung oder Beseitigung von Arbeitsmarktungleich-
gewichten voll nutzen zu konnen, miifite diese gleichzei-
tig als konjunkturpolitisches Mittel eingesetzt werden.
Dies heif3t, die Weiterbildung so zu organisieren und ein-
zusetzen, dafl sie nach Umfang und nach den Bildungs-
inhalten der verédnderten globalen Arbeitskraftnachfrage

%) Vgl. etwa Bundesanstalt fiir Arbeit, Erwachsenenbildung und Konjunk-
turpolitik, Materialien aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung S 1,
Niirnberg 25. 3. 1971.

%) Unter anderem hat man an ein System von Bezugsrechten gedacht, in dem fiir
jede Arbeitskraft die jeweiligen Anteile bzw. Zeiten von Qualifizierung,
produktiver Arbeitsleistung und Freizeit bzw. Ruhestand bewertet und
verrechnet werden.

Vel. Evans, Archihald, Flexibility in Working Life, OECD, Paris 1973 und
Rehn, Gosta, ,Dle Verbmdung von Arbeit, Bl]dung und Freizeit — ein
Modellvorschlag in: Gewerkschaftliche Monatshefte 7,1974.

%) Vgl. Bundesanstalt fiir Arbeit, Uberlegungen zu einer vorausschauenden

Arbeitsmarktpolitik, Niirnberg 1974, S. 112.

’) Vgl. Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit, Nr. 5, 1975,
S. 418 ff.

) Vgl. dazu Reyher, Lutz, ,Beschiftigungspolitische Alternativen zu hoher
Arbeitslosigkeit”, in: WSI-Mitteilungen, Heft 2/1975, S. 63; und Sater-
dag, Hermann, ,Situationsmerkmale von Arbeitslosen 1975 und Voraus-
setzungen fir die Aufnahme einer neuen Beschéftigung®, in: MittAB
2/1975, S. 136—149.

7) Vgl. Reyher, a. a. O., S. 69.

)Zu dieser Einschétzung gelangt auch Reyher: ,,Die Alternative ,Fortbildung*
ist nur vordergriindig relativ teurer als Arbelt51051gkelt Im
Hinblick auf ihre ausgeprigt Zukunftsorientierung wire diese Alternative
selbst dann anderen vorzuziehen, wenn sie auch einen groferen
Aufwand bedingt.“ Reyher, a. a. O., S. 70.
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als auch besonderen strukturellen Qualifikationsengpis-
sen angepalit werden kann. Weiterbildung muBte also bei
riicklaufiger Konjunktur ausgeweitet werden?).

Fiir die einzelnen Arbeitskrifte wiirde die Verwirkli-
chung eines solchen, dem Konjunkturzyklus angepaf3ten
Weiterbildungssystems eine Abkehr von der bisherigen
relativ starren Abfolge formaler Ausbildung und pro-
duktiver Arbeit bedeuten. An deren Stelle miiite ein
flexibleres, der wirtschaftlichen Entwicklung stirker
Rechnung tragendes Nacheinander von Bildung und
Arbeit treten. Vorstellungen zur Implementierung eines
solchen Konzepts wurden ebenfalls bereits im Rahmen
der OECD entwickelt’).

Auch in der Bundesrepublik Deutschland hat man das
beschriebene Modell rezipiert, etwa in den ,,Uberlegun-
gen zu einer vorausschauenden Arbeitsmarktpolitik® der
Bundesanstalt fiir Arbeit:

,»Die zeit- und maBigerechte Planung von abrufbereiten
Programmen zur Verstetigung der Beschiftigung im
Konjunkturabfall (Arbeitsbeschaffungsmafinahmen, in-
tensivierte Fortbildungs- und Umschulungsaktionen)
sind ein weiterer wichtiger Beitrag durch die Bundes-
anstalt ﬁlr Arbeit zur Verbesserung der Beschéftigungs-
struktur®).«

Auch in den Durchfithrungsbestimmungen der Arbeits-
verwaltung bei der Férderung der Fortbildung und Um-
schulung nach § 43 AFG wird ausgefiihrt, daB ein speziel-
les arbeitsmarktpolitisches Interesse an beruflichen Bil-
dungsmalinahmen besteht, die bei besonders ungiinstiger
Beschéftigungslage vom Betrieb fiir dessen Arbeitnehmer
durchgefiithrt werden®).

2.2. Kosten und Ertrige

Traditionelle Anpassungen im Arbeitsvolumen bei Kon-
junkturriickgang, wie Kurzarbeit und Personalabbau, der
mehr oder minder zu Arbeitslosigkeit fiihrt, sind in vie-
lerlei Hinsicht teuer. Sie bedeuten Einkommensverluste,
brachliegende Produktionskapazitit, psychische und so-
ziale Schiden und andere unerwiinschte Folgelasten®).
An diesen Kosten sind Aufwand und Ertrdge von Weiter-
bildung zu messen, um deren volkswirtschaftlichen und
gesellschaftspolitischen Nutzen bewerten zu konnen.

Die Kosten der beschéftigungspolitischen Alternative
Weiterqualifizierung erscheinen zunichst vergleichsweise
hoch, wenn man ausschlie8lich den finanziellen Aufwand
betrachtet, den die Bereitstellung von VollzeitmalBnah-
men verursachen wiirde. Nach einer bei Reyher vorge-
nommenen Berechnung belauft sich der Betrag fiir Un-
terhaltsgeld und Zuschiisse zur Forderung der Fortbil-
dung (auf Jahresbasis) auf rund 18 Mio. DM (je 1000
potentiell Vollerwerbstitiger)”).

Um die Sinnhaftigkeit dieser AlternativmafBinahme wirk-
lich abschétzen zu konnen, miissen aber Kosten und Er-
trage aufgerechnet werden. Per Saldo, so scheint es, iiber-
wiegen emdeutlg die moglichen positiven Effekte dleses
Instruments®):

Kurzfristig gesehen konnte durch verstiarkte Fort- und
Weiterbildungsanstrengungen ansonsten brachliegende
Produktivkraft genutzt und zumindest ein Teil der Ar-
beitnehmer vor Kurzarbeit und Arbeitslosigkeit und
deren negativen Folgen bewahrt werden. Léngerfristig
betrachtet konnte vor allem eine Verbesserung der Mo-
bilititsfahigkeit und Anpassungsfihigkeit der Arbeits-
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krafte bei wirtschaftlichen, technischen und organisato-
rischen Verdnderungen erzielt werden.

Ein verbesserter und erweiterter Bestand an Qualifika-
tionen und die daraus resultierende zusitzliche Produk-
tivitit wéren gilinstige Ausgangslagen fiir zukiinftiges
Wirtschaftswachstum. Ebenso kdnnte die Weiterbildung
dazu beitragen, die Umschichtung der Erwerbsbevolke-
rung auf Branchen, Berufe, Regionen und Arbeitsplitze
mit hoherer Produktivitit zu erleichtern. Es bestiinde
also die Aussicht, einerseits bereits vorhandene Ungleich-
gewichte durch Erleichterung der Reallokation von Ar-
beitskrdften schneller und mit geringeren Anpassungs-
lasten zu beheben. Fiir die Beschéftiger wiirden die Mog-
lichkeiten zur Substitution, d. h. das Substitutionspoten-
tial, vergrofert.

SchlieBlich ist mit extensiver Weiterbildung die Chance
gegeben, Bildungs- und Ausbildungsdefizite von Arbeit-
nehmern auszugleichen und damit auch das bestehende
Gefille von Beschiftigungschancen zu verringern.

Nun stellt sich die Frage nach der Realisierung der Er-
trage. Hier ist zu bedenken, da3 im wesentlichen nicht
nur die Qualifikationsnachfrage, sondern auch die Ver-
fligung tliber das Qualifikationsangebot bei den Unter-
nehmen und Betrieben liegt und nur sehr begrenzt vom
Staat gesteuert wird. Ohne das Zutun der Betriebe als
wichtigste Aus- und Weiterbildungstréger in der Bundes-
republik lieBe sich der potentielle Nutzen einer solchen
Politik nur teilweise verwirklichen.

3. Anforderungen an eine konjunkturpolitisch
wirksame Weiterbildungspolitik der Betriebe und die
tatsiichliche Praxis

Wir definieren zundchst konkrete Anforderungen an
eine konjunkturgerechte Weiterbildungspolitik der Be-
tricbe — in bezug auf den Umfang, die inhaltliche Ge-
staltung der Maflnahmen und die Zielgruppen der For-
derung — und stellen dem gegeniiber die empirischen
Befunde zum realen Weiterbildungsverhalten der Be-
triebe.

") Bei der Betriebserhebung 1975 von ISF und Sozialforschung Brog wurden
insgesamt 1919 Betriecbe in der Bundesrepublik Deutschland aus allen
Wirtschaftsbereichen (ohne Landwirtschaft und 6ffentlichen Dienst) erfaft.
Fir die Stichprobenauswahl wurden folgende Kriterien zugrunde gelegt:
mindestens 200 Beschéftigte, oder mindestens DM 500 000 Kapital, oder
mindestens DM 5 000 000 Jahresumsatz. Die vorliegenden Ergebnisse
basieren auf einer Auswertung aus dem vollstandigen Erhebungsmaterial, die
alle Betriebe mit mehr als 50 Beschiftigten umfaf3it (1622 Betriebe). Dabei
wurde eine  Gewichtung des  Materials nach  Branchen-und
Betriebsgrofienanteilen entsprechend der Besetzung in der Arbeits-
stittenzahlung 1970 vorgenommen.

3.1. Verstirkung der Weiterbildungsaktivititen bei Beschafti-
gungsembriichen

Als wirksame Alternativlosung zu Kurzarbeit und Per-
sonalabbau miifiten die Betriebe das Angebot an Weiter-
bildungsmoglichkeiten so weit erhéhen, dafi es faktisch als
LAuffangbecken® fiir die Freigesetzten fungieren kann.
Je nach Ausmal} des aktuellen Beschéftigungseinbruchs
miiiten die Weiterbildungsleistungen, vor allem die
VollzeitmaBnahmen, kurzfristig betrachtlich ausgeweitet
werden konnen, weil das Angebot in konjunkturellen
,»Normalzeiten® zur Deckung des Bedarfs nicht ausrei-
chen diirfte.

Die Betriebe hitten also bei der Festlegung des Umfangs
ihrer WeiterbildungsmaBBnahmen von vornherein Ver-
breiterungsspielrdume bei konjunkturellen Abschwung-
phasen einzuplanen bzw. die Inanspruchnahme 6ffentli-
cher Weiterbildungsmittel dem Konjunkturverlauf ent-
sprechend zu gestalten.

Erste Aufschliisse iiber das tatsidchliche betriebliche Ver-
halten in der jiingsten Rezession liefert eine représenta-
tive Betriebserhebung, die das ISF im Herbst 1975 zu
Fragen betrieblicher Personalplanung durchfiihrte’). In
45 % der befragten Betriebe wurden zu diesem Zeit-
punkt Weiterbildungsmafinahmen angeboten bzw. finan-
ziell gefordert. Aber von den 82°/o0 der befragten Unter-
nehmen, die zwischen 1974 und 1975 Personalanpas-
sungsmafinahmen trafen, iiberbriickten lediglich 2,3 %
die Periode des betrieblichen Personaliiberhangs mit
Weiterbildungsmafinahmen. Im Vergleich zu MaBnah-
men wie Uberstundenabbau (= 68°/0) und Sonderschich-
tenabbau (= 11%), Entlassungen ( = 50%), Kurz-
arbeit (= 30%) und Einstellungsstop (= 35%) spielte
die Beschiftigung des Personals durch verstarkte Weiter-
bildung nur eine geringe Rolle.

Dafiir spricht auch das Befragungsergebnis, daf} die Mehr-
heit der Betriebe den Umfang ihrer Weiterbildungsfor-
derung in den vergangenen 12 Monaten unverdndert ge-
lassen hat. Von den restlichen Betrieben war der Anteil
der Betriebe, die die Forderung einschrankten, geringer
als der Anteil derer, die die Férderung ausweiteten. Al-
lerdings gab es hierbei betrdchtliche Unterschiede zwi-
schen den erfaliten Wirtschaftsbereichen. Wiahrend im
Bausektor doppelt so viele Betriebe einschriankten wie
erweiterten, war das Verhéltnis im Verarbeitenden Ge-
werbe ausgewogen; in den {ibrigen Bereichen gab es fast
nur Ausweitung, aber keine Einschrankung (vgl. Ta-
belle 1).

Tabelle 1:
Verinderungen im Umfang der Weiterbildungsfrderung 1974/75%
Umfang 9, -Anteil der Betriebe
Energie, Verarb. Bau- Handel Verkehr, Kredit, Dienstleistung Gesamt
Wasser, Gewerbe gewerbe Nachrichten Versicherung + freie Berufe
Bergbau
ausgeweitet 10,0 12,3 11,0 253 21,0 29,4 15,2 16,1
eingeschrinkt — 12,3 22,0 10,1 — — 1,7 11,5
unverindert 90,0 75,4 67,0 63,0 79,0 70,6 83,1 71,7
keine Angabe s —_— — 1,4 — — _ 0,7
Gesamt 100 100 100 100 100 100 100 100
Absolute Zahlen | (10) (367) (91) (138) (19) (34) (59) (734)

* Betriebe mit Weiterbildungsférderung
Quelle: 1SF-Betriebserhebung 1975
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Allerdings scheint die Verinderung im Umfang der Wei-
terbildungsférderung von der Entwicklung im Umsatz
und in der Produktionskapazitit abhingig zu sein. Eine
Vergroflerung des Weiterbildungsangebots zeigt sich ver-
stirkt in Betrieben, die im Geschiftsjahr 1974 ihre Pro-
duktionskapazitit ausweiteten, eine Einschrinkung vor
allem dort, wo die Produktion verringert wurde (vgl.
Tabelle 2). Ahnlich wurde das Weiterbildungsvolumen
erhht bzw. vermindert, wenn der Umsatz 1974 im Ver-
gleich zum Vorjahr stieg bzw. sank (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 2:
Entwicklung der Produktionskapazitit 1974') und Verinde-
rungen im Umfang der Weiterbildungsforderung

Betriebe mit Weiterbildungsférderung :
Angebot wurde in den letzten 12 Monaten
gewei i hrinkt nicht verind Gesamt
% % % % (abs.)

Produktionskapazitit
wurde im
Geschiftsjahr 1974
ausgeweitet 13 8 9 100 (89)
eingeschriinkt 18 34 48 100 9
nicht verindert 11 9 80 100 (273
keine Angabe —_ 10 92 100 (10)

1) nur Betriebe, die sich dem produzierenden Gewerbe (einschlieflich Bau-
gewerbe) zurechnen.

Quelle: ISF-Betriebserhebung 1975

Tabelle 3:
Umsatzentwicklung 1973/74 und Verinderungen im Umfang
betrieblicher Weiterbildungsforderung

Betriebe mit Weiterbildungsférderung:
Angebot wurde in den letzten 12 Monaten
g geschrinkt nicht verind Gesamt
% % % % (abs.)

Gesamtumsatz 1974
im Vergleich zu 1973
gestiegen 16 8 76 100 (488)
gesunken 16 20 64 100 (164)
unverandert 16 16 68 100 (a4)
keine Angabe 14 3 83 100 (29)

Quelle: ISF-Betriebserhebung 1975

Als weiterer Indikator lieBe sich der Umfang von MaB-
nahmen zur beruflichen Forderung erwachsener Arbeit-
nehmer nach dem Arbeitsforderungsgesetz heranziehen.
Denn es wire denkbar, dafl die Betriebe ihre Inanspruch-
nahme offentlicher Weiterbildungsmittel dem Konjunk-
turverlauf entsprechend gestalten bzw. auf ihre Beschéf-
tigten einwirken, dafl deren Eintritt in AFG-geforderte
BildungsmaBnahmen antizyklisch verlauft.

Gemessen an der Zahl der Eintritte in Maflnahmen der
beruflichen Bildung fiir die Jahre 1970 bis 1975 ist ein
leichter antizyklischer Konjunktureffekt spiirbar, wenn
man den Zuwachs der Eintritte insgesamt sowie der Ein-
tritte in Umschulungsmafnahmen bei den Ménnern im
Jahr 1975 gegeniiber 1973 und bei den Frauen 1974 und
1975 gegeniiber 1973 betrachtet (Tabelle 4). Beriicksich-
tigt man jedoch, daf sich im Jahr 1974 gegeniiber den
Vorjahren die Arbeitslosenzahl etwa verdoppelte und die
Kurzarbeiterzahl um ein Vielfaches zunahm, so erschei-
nen die Verdnderungen der Gefordertenzahlen doch
recht unbedeutend.

Beachtlich ist dagegen in den Rezessionsjahren 1974 und
1975 die Umschichtung der Geforderten zugunsten der
Erwerbslosen. Hierin kann man ein Indiz fiir eine ge-
wisse Konjunkturelastizitit der Forderungsmafinahmen
sehen, wenn auch der Anteil der Geforderten, die vor
Beginn der Mallnahme arbeitslos waren, an der Gesamt-
zahl der Arbeitslosen selbst im Jahr 1975 noch gering ist,
némlich knapp 10%.

3.2. Verbesserung der Flexibilitit

Quantitative Erweiterung des Weiterbildungsangebots
allein bote allerdings noch keine Gewéhr, dal Weiter-
bildung antizyklisch wirksam werden kann. Ebenso
wichtig ist es, die inhaltliche Gestaltung der betrieblichen
Weiterbildungspraxis danach auszurichten, dafl die ge-
nannten Zielsetzungen erfiillt werden.

Das Erfordernis einer erhohten Mobilitdtsfahigkeit der
Arbeitskréfte beinhaltet, daB diese iiber einen moglichst
hohen Anteil an allgemeinen bzw. fachlichen Qualifika-
tionen verfligen, die zwischenbetrieblich, aber auch inner-
betrieblich auf andere Tatigkeiten transferierbar sind.
Breite Vermarktbarkeit ist dann eingeschrénkt, wenn die
BildungsmaBBnahmen zu begrenzten Qualifikationen
bzw. Qualifikationsaufsitzen fiihren, die nur innerhalb
eines Betriebes, einer Abteilung oder gar nur an einem
Arbeitsplatz einsetzbar bzw. verwertbar sind; hinzu

Tabelle 4:
Eintritte in Mafnahmen zur beruflichen Férderung nach dem AFG im Bundesgebiet, nach dem Mafinahmetriger, 1970—1975
Alle MaBnahmetriger MaBnahmetriger Betrieb
Jahr Minner Frauen darunter vor Bintritt Minner Frauen
arbeitslos gemeldet
Eintritte Umschulung | Eintritte Umschulung | (in %) Eintritte Umschulung | Eintritte Umschulung
insgesamt insgesamt (Minner + Frauen) insgesamt insgesamt
1970 | 129.546 k. A. 40.620 k. A. 24.303 k. A. 12.934 k. A.
1971 | 225.877 20.735 62.513 13.346 6,9 26.978 8.034 13.770 907
1972 | 206.447 19.811 53.838 12.090 4,4 18.695 7.884 8.253 1.354
1973 | 176.925 18.621 50.017 12.809 58 13.553 6.509 5.879 1.319
1974 | 172,032 21.378 60.565 15.182 16,2 14.799 6.243 5.779 1.622
1975 | 201.007 21,958 69.846 14.617 311 24.186 7.165 7.809 1.875

Quelle: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit (ANBA).
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kommt, daB3 sehr spezifische Qualifikation in der Regel
schneller obsolet wird.

Flexibilitidtsfordernde Weiterbildung miifite also beson-
deres Gewicht auf die Vermittlung vielseitig verwend-
barer Lerninhalte legen, die iiber spezielle Tétigkeiten
hinaus Grundlagenqualifikationen, Kenntnisse und Fer-
tigkeiten in breiteren Berufsfeldern bieten, und zwar
um so mehr, je weniger die zukiinftigen Qualifikations-
anforderungen vorhersehbar sind.

Die Zielsetzung einer erhdhten Flexibilitdt schliet auch
ein, daBl die Arbeitskrifte ihre Weiterbildung mit einem
Zertifikat abschlieBen konnen, einem allgemein giiltigen
,,Qualifikationsausweis®, der zwischenbetrieblich aner-
kannt und transferierbar ist.

Entspricht die betriebliche Praxis der Weiterbildungsge-
staltung diesen langfristigen konjunkturpolitischen Er-
fordernissen? Bisherige Untersuchungen geben Anlal3 zu
der SchluBfolgerung, daB3 die Betriebe eher im Gegenteil
die Mobilitatsfahigkeit (zum Teil auch die Substituier-
barkeit) der Arbeitskréfte einschrinken. So zeigte sich,
daBl in den untersuchten Betrieben ein bedeutsamer Teil
der angebotenen Kurse produkt-, arbeitsplatz- oder be-
triebsspezifische Qualifikationen vermittelt, die nur in
engen Bereichen verwertbar sind'®). Darunter fallen bei-
spielsweise die formalisierte Einweisung am Arbeitsplatz
oder die auf bestimmte Produkte orientierte Verkaufs-
schulung. Dazu gehdren auch solche Veranstaltungen, die
iiberwiegend betriebsspezifische Kenntnisse und Fertig-
keiten vermitteln, etwa iiber spezielle organisatorische
oder technische Zusammenhénge des Unternehmens.

Nehmen die Betriebe bei Konjunkturriickgang nun Ver-
dnderungen in den Schwerpunkten der angebotenen In-
halte vor? Konzentriert man sich nun starker auf Mal-
nahmen allgemeiner oder fachlicher Bildung fiir die Ar-
beitskrédfte? Nach den ersten Ergebnissen unserer Be-
triebsbefragung 1975 trifft dies nicht zu. 88 % der Be-
triebe mit derzeitiger Weiterbildungsférderung haben
die Schwerpunkte ihrer bisherigen MaBnahmen unver-
andert beibehalten, nur 12 % gaben eine Schwerpunkt-
verlagerung an''). Im letzteren Falle verstirkte man
ebenso héufig innerbetrieblich organisierte Bildungsmaf-
nahmen wie man Allgemeinbildung und fachliche Quali-
fizierung intensivierte. Ein deutlicher Trend in Richtung
genereller zwischenbetrieblich transferierbarer Bildungs-
inhalte wird in der gegenwértigen Rezession nicht spiir-
bar.

Wichtig ist auch, ob die Teilnehmer nach Absolvierung
der MaBnahmen einen generellen Qualifikationsnachweis
erhalten. Auch hier ergaben die bisherigen Instituts-
untersuchungen und andere Studien zur betrieblichen
Weiterbildungspraxis, daf3 dies vielfach nicht der Fall ist.

19 Vgl. Sass, L, W. Sengenberger, F. Weltz, Weiterbildung und betriebliche
Arbeitskraftepolitik, Europdische Verlagsanstalt, Frankfurt/M., 1974, S. 89.

') Die entsprechende Frage lautete: ,Hat sich das Angebot bzw. die finanzielle
Forderung der Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen in den letzten 12
Monaten schwerpunktmiflig verlagert? (Wenn ja:) Worin bestand die
Schwerpunktverlagerung?: a) mehr innerbetrieblich organisierte Bil-
dungsmafnahmen; b) mehr aufBerbetrieblich organisierte Bildungsmal-
nahmen; c¢) mehr Allgemeinbildung; d) mehr Fachbildung; e) Sonstiges
(Mehrfachnennungen méglich).

12) Vgl. Sass, Sengenberger, Weltz, a. a. O., S. 93; vgl. auch Lenhardt, G.,
Berufliche Weiterbildung und Arbeitsteilung in der Industrieproduktion,
Suhrkamp Verlag, Frankfurt/M. 1974, S. 174.

13) Vgl. Sass, Sengenberger, Weltz, a. a. O.; Lenhardt, a. a. O.

') Vgl. Bundesanstalt fiir Arbeit, Forderung der beruflichen Bildung, Ergebnisse
(ligr 4 Teilnahmestatistik 1972 und 1973, Nirnberg, Dezember
7
15) Maase, M., W. Sengenberger, F. Weltz, Weiterbildung — Aktionsfeld
fiir den Betriebsrat Eine Studie Uiber Arbeitnehmerinteressen und betriebliche
Personalpolitik, Européische Verlagsanstalt, Frankfurt 1975, S. 24.
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Hiaufig wird die Teilnahme nur in der Personalkartei ver-
merkt oder nur eine betriebsinterne Bescheinigung aus-
gestellt, aber kein Zeugnis oder zeugnisédhnliches Zertifi-
kat, das auch von anderen Arbeitgebern anerkannt wer-
den kénnte').

Auf direktem Wege werden Weiterbildungsteilnehmer in
einer Reihe von Féllen auch in Form vertraglicher Ver-
pflichtung an den Betrieb gebunden, nach der der Teil-
nehmer im Falle eines vorzeitigen Betriebswechsels die
Qualifizierungskosten dem Betrieb zurilickerstatten muB.

3.3 Besondere Forderung konjunkturanfilliger Arbeitskrafte-
gruppen

Bestimmte Arbeitskréiftegruppen sind in Rezessionspha-
sen dem Beschéftigungsrisiko besonders stark ausgesetzt.
Dazu gehoren diejenigen, die durch Qualifikationsdetfizite
ohnehin benachteiligt sind, wie Un- und Angelernte,
Frauen, auslandische Arbeitskrifte; ebenso dltere Arbeit-
nehmer, soweit sie nicht durch Tarifvertrag vor Entlas-
sungen geschiitzt sind, und auch Jugendliche, die hiufig
infolge der weit verbreiteten Anwendung des Seniori-
titsprinzips Opfer des Personalabbaus werden; wéhrend
andere — etwa qualifizierte Fachkrifte — vom Kon-
junkturzyklus relativ stirker abgeschirmt sind.

Fir die konjunkturbedrohten Beschiftigungsgruppen
erweist sich daher Weiterbildung als besonders dringlich;
sowohl zur kurzfristigen Milderung akuter Beschifti-
gungsrisiken als auch zur langfristigen Verbesserung ihrer
inferioren Beschéftigungslage. Das heif3t, daB fiir sie be-
vorzugt und in breitem Umfang Mafinahmen der Fort-
und Weiterbildung angeboten werden miilliten, wobei
hdufig eine generelle Ausbildung fiir weitere, speziellere
Qualifizierung notwendig ist.

Entspricht die betriebliche Forderungspraxis dieser Ziel-
setzung? Die Untersuchungsbefunde dazu lassen eher auf
das Gegenteil schlieBen: Schon in Zeiten der ,,Normal“-
und Hochkonjunktur nehmen die Betriebe eine selektive
Forderung vor, die deutlich die bereits qualifizierten
Arbeitskriftegruppen privilegiert'’).

Das vergleichsweise starke Ubergewicht von bereits Qua-
lifizierten galt im {ibrigen auch fiir die Forderung der
Fortbildung und Umschulung nach dem Arbeitsforde-
rungsgesetz'’). Seit 1974 diirfte sich jedoch, wie an der
starken Zunahme der Erwerbslosen unter den Gefor-
derten erkennbar, die Férderung zugunsten der Problem-
gruppen des Arbeitsmarktes verdndert haben.

Bei der betrieblichen Weiterbildung dagegen 148t sich in
der jiingsten Rezession kein wesentlicher Umschwung in
der Orientierung erkennen; das zeigen die Ergebnisse der
Befragung 1975 wie vorangegangener Untersuchungen
aus dem Jahr 197415).

Bei denjenigen Betrieben, die zum Erhebungszeitpunkt
Herbst 1975 WeiterbildungsmaBnahmen anboten oder
forderten, wurde die in Tabelle 5 ausgewiesene Verteilung
der Teilnehmergruppen festgestellt.

Der Schwerpunkt betrieblicher Weiterbildungsforderung
liegt also bei der Schulung von qualifizierten Beschifti-
gungsgruppen: Fithrungskrifte, Teile der Angestellten,
Facharbeiter. Die besonders benachteiligten konjunktur-
anfélligen Arbeitskriftegruppen wie Un- und Angelernte
bleiben deutlich Randgruppen des betrieblichen Quali-
fizierungsinteresses.

Fafit man die Befunde zum betrieblichen Weiterbildungs-
verhalten zusammen, so zeigt sich, dal die Praxis der
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Tabelle 5:
Zielgruppen betrieblicher Weiterbildungsférderung 1975

Teilnehmergruppen Hiufigkeit der Nennungen*

in Prozent
AT-Angestellte 55
Technische Angestellte 66
Kaufminnische Angestellte 75
Facharbeiter 49
Angelernte 18
Ungelernte 11

n =734

Quelle: ISF-Betriebserhebung 1975 * Mehrfachnennungen

Betriebe den hier gestellten Anforderungen an eine kon-
junkturpolitisch wirksame Weiterbildungspolitik wenig
entspricht, ihnen teilweise sogar direkt zuwiderlduft:
Von einer gezielten antizyklischen Verstirkung der
Weiterbildungsaktivititen bei Beschiftigungseinbriichen
kann nicht die Rede sein; statt spezieller Forderung der
besonders konjunkturbedrohten Arbeitskraftegruppen
wird eher eine Politik der Privilegierung qualifizierter
Gruppen betrieben, und die inhaltliche Gestaltung der
MaBnahmen bewirkt statt erhohter Flexibilitdt der
Arbeitskrifte eher im Gegenteil Bindung und verstarkte
Abhéngigkeit vom Betrieb.

4. Weiterbildungspraxis und Interessenlage der
Betriebe

Diese Befunde wollen wir nun auf betriebliche Interessen-
lagen zuriickzufiihren versuchen und in einem weiteren
Schritt priifen, ob und inwieweit die derzeit wichtigsten
gesetzlichen Regelungen zur betrieblichen Bildung die Be-
triebe zu einem konjunkturpolitisch wirksamen Verhalten
bewegen kdnnen.

4.1. Das Interesse am Umfang der Weiterbildung

Die empirischen Ergebnisse zum Weiterbildungsverhalten
im Konjunkturverlauf lassen nicht erkennen, dafl die Be-
triebe in Abschwungphasen ihre Weiterbildungsbemiihun-
gen forcieren. Wie laf3t sich dieses Verhalten erkldren? Be-
trachten wir zundchst den Kostenaspekt. Zwar kdnnten
unter relativ giinstigen Kostenbedingungen in der Rezes-
sionsphase freiwerdende betriebliche Produktions- und
Personalkapazitidten nun fiir verstirkte Weiterbildungs-
forderung verwendet werden. Dem steht jedoch entgegen,
daf in Perioden konjunkturbedingter Unterbeschiftigung
mehr Arbeitskraft intern und extern zur Verfiigung steht
und der Preis fiir diese Arbeitskraft relativ giinstig ist.
Fiir eine Erweiterung des bendtigten Arbeitskraftpoten-
tials durch Fort- und Weiterbildung besteht also bei riick-
laufiger Konjunktur wenig Anreiz.

So wuchs denn auch in der Bundesrepublik das Weiter-
bildungsinteresse der Betriebe in engem Zusammenhang
mit der Verknappung von Arbeitskraft in den 60er
Jahren'®). Denn mit wachsender Anspannung der iiber-
betrieblichen Arbeitsmérkte stiegen nicht allein der Preis
fiir die von auBlen gekaufte Arbeitskraft und — bei un-
elastischer betrieblicher Lohnstruktur — auch hédufig der
Preis der bereits vorhandenen Belegschaft, sondern auch
die Kosten der Personalrekrutierung. Damit erhdht sich
der Anreiz des Betriebs zu intensiverer Nutzung und

19) Vgl. Saas, Sengenberger, Weltz, a. a. O., S. 126
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qualitativer Verbesserung des internen Beschiftigungs-
angebots durch Weiterbildung und Umschulung, um gro-
Bere Produktivitdt und Flexibilitdt im Einsatz des vor-
handenen Belegschaftsbestandes zu erzielen.

Allerdings bringt verstdrkte Schulung in der Regel auch
einen Entzug von Arbeitskapazitit aus der Produktion
mit sich, seien es Weiterzubildende, Umschiiler oder Aus-
bilder. Der tatsdchliche 6konomische Anreiz fiir Weiter-
bildung bei zunehmender Arbeitskriafteknappheit diirfte
daher erheblich von den Grofenordnungen dieses Teue-
rungs- und Entzugseffekts bestimmt sein. Analog stellt
sich bei Entspannung des Arbeitsmarkts die Frage, ob im
Nutzenkalkiil des Betriebs die freiwerdende Kapazitit
oder die Verfiigbarkeit von Arbeitskraft fiir die Ent-
scheidung {iber die Weiterbildungsaktivitdt ausschlag-
gebend sind.

Das betriebliche Interesse an Weiterbildungsforderung
diirfte auch von der Erwartung des Konjunkturverlaufs
abhédngig sein. Erwartet man ein relativ kurzfristiges
Konjunkturtief mit absehbarer Weiterentwicklung des
qualitativen Personalbedarfs im Falle des Aufschwungs, so
diirften sich die moglichen Ertrdge aus der Nutzung brach-
liegender Kapazitit fiir Weiterbildung echer realisieren
lassen als bei Erwartung einer lidngeren, tiefgreifenden
und hdufig von Strukturwandel begleiteten wirtschaft-
lichen Rezession. Die mit anhaltendem Konjunkturtief
wachsende UngewiBheit diirfte es auch sein, die die Be-
triebe von einer Ausbildung ,auf Vorrat“ oder ,auf
Lager®, d. h. von einer allgemeinen Anhebung des betrieb-
lichen Qualifikationsbestands durch relativ unspezifische
Lerninhalte, abhalt.

Nicht zuletzt hingt das betriebliche Weiterbildungs-
engagement von der Hohe des Kostendrucks in der Ab-
satzkrise ab. Forcierte Bildungsaufwendungen sind allen-
falls von Unternechmen zu erwarten, deren langfristige
Ertrags- und Kapitalstruktur gefestigt ist.

Die aus dem 6konomischen Rentabilitéitskalkiil ableitbare
Ambivalenz der Betriebe gegeniiber Weiterbildungsaktivi-
titen bei konjunkturellen Auf- und Abschwiingen diirfte
sich auch durch den Erwartungsdruck der Arbeitskrifte
nicht wesentlich verdndern. Soweit Belegschaften iiber-
haupt auf das Interesse der Betriebe einwirken, ist dies
eher in Zeiten der Vollbeschéftigung zu erwarten. Zum
einen verstarken sich im wirtschaftlichen Boom die Erwar-
tungen der Arbeitnehmer an beruflichen Aufstieg im Be-
trieb, wozu in der Regel Weiterbildung eine Grundlage
oder Voraussetzung ist. Entsprechend diirfte der Auf-
stiegsdruck nachlassen, wenn sich die betriebliche Ertrags-
lage verschlechtert. Zum anderen — und dies scheint uns
das wesentliche Moment — ist die Durchsetzungsféhigkeit
von Arbeitnehmerinteressen und -forderungen ebenfalls
konjunkturabhingig. Dies bedeutet, dall es bei sinkendem
Beschiftigungsgrad fiir die Arbeitnehmer und ihre Inter-
essenvertretung schwieriger wird, Weiterbildungsinteres-
sen gegeniiber den Arbeitgebern durchzusetzen. Dariiber
hinaus ist nicht zu verkennen, dal} die erhdhte Arbeits-
platzunsicherheit bei den Beschiftigten wenig Neigung
zu BildungsmaBnahmen hervorruft, soweit nicht sicher-
gestellt ist, dal man nach Absolvierung der BildungsmaB-
nahme auf den alten bzw. einen besseren Arbeitsplatz
zurlickkehren kann. Die Tatsache, dal} seit Beginn der
Rezession im Jahre 1974 von den Arbeitnehmern nicht
deutlich verstdrkt AFG-Mittel in Anspruch genommen
wurden, wird zumindest teilweise aus Furcht vor Verlust
des Arbeitsplatzes erklarlich.
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4.2. Das Interesse an selektiver Forderung

Die selektive Forderungspraxis — Bevorzugung ohnehin
qualifizierter ,,stabiler Beschéftigungsgruppen und Ver-
nachldssigung minderqualifizierter Teile — entspricht
durchaus betrieblichen Interessen.

Die Betriebe sind primdr am rentablen Einsatz von
Weiterbildung interessiert, d. h. am moglichst giinstigen
Verhiltnis von Kostenaufwand und Ertrdgen. Eine In-
vestition in die Qualifikation von Arbeitskraften lohnt
sich fiir sie nur dann, wenn bei Knappheit auf den exter-
nen Arbeitsmdrkten eine Rekrutierung der benétigten
Arbeitskriafte von aullen entsprechend teurer wiirde und
wenn mit einer geniigend langen Nutzungsperiode der
weitergebildeten Arbeitskraft gerechnet werden kann.

Daher sind die Betriebe in der Regel geneigt, eher ,,stabile®
Beschiftigtengruppen zu fordern, die langfristig integrier-
bar sind, als solche, bei denen man nur kurze Beschifti-
gungsdauer annimmt. Zu diesen Gruppen mit kurzer Be-
schiftigungsdauer gehdren aber gerade solche Arbeits-
krifte wie Frauen, Ausldnder, wie auch die Un- und An-
gelerntengruppen.

Bei Konjunkturriickgang sind diejenigen Arbeitskréfte-
gruppen, bei denen Personalinvestitionen in Form von
Weiterbildung nicht lohnend erscheinen, auch dem Risiko
einer Entlassung als erste ausgesetzt. Da den Betrieben
ein Uberangebot auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung
steht, neigt man weit eher zu kurzfristigen Abbaumal-
nahmen bei diesen Arbeitskraften als bei den teuren,
schwer wiederbeschaffbaren Stammbelegschaften. Sie die-
nen dann als Elastizitdtspuffer fiir den betrieblichen Ar-
beitskréfteeinsatz. Entsprechend dem Interesse, moglichst
lange Ertragszeiten fiir die Investitionen in Qualifikation
zu sichern, wird also eine Diskriminierung zwischen den
Arbeitskréiften nach der Beschéftigungsdauer in primére
(,,stabile”) und sekundire (,instabile) Gruppen vor-
genommen.

Fiir das effektive Interesse der Betriebe an Weiterbildungs-
investitionen spielt weiter die jeweilige Stabilitdt der
Arbeitskriaftenachfrage eine Rolle, die mit der Stabilitét
der Absatzmérkte zusammenhédngt. Das kann bedeuten,
daB3 gerade in besonders konjunkturanfilligen Branchen
bzw. Betrieben — gerade dort, wo Fortbildungs- bzw.
Umschulungsmafnahmen konjunkturpolitisch besonders
dringlich erscheinen diirften — vom betrieblichen Inter-
esse her wenig Anreiz fiir Weiterbildungsaktivititen
besteht.

4.3. Das Interesse an betrieblicher Bindung der Arbeitskrifte

Fiir die Betriebe ist die Attraktivitit des Weiterbildungs-
instruments also wesentlich davon abhéngig, ob ein Ertrag
aus solchen Investitionen sichergestellt werden kann. Das
Interesse richtet sich daher auf Inhalte und Gestaltungs-
formen, durch die das Risiko einer Abwanderung der
weitergebildeten Arbeitskrifte weitgehend ausgeschaltet
werden kann.

Dies wird etwa dadurch erreicht, daB man Weiterbildung
betriebsbezogen organisiert. Ein weiteres Mittel, die Ab-
wanderungsgefahr zu reduzieren und die weiterquali-
fizierten Arbeitskrifte an den Betrieb zu binden, besteht
im Vorenthalten eines allgemeinen Zertifikats.

Einer konjunkturgerechten Weiterbildungspraxis stehen
also betriebliche Rentabilitdtserwdgungen und Ungewil3-
heiten entgegen.

17y ANBA Nr. 5/1975, S. 418 ff.
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5. Beeinflussen offentliche Interventionen die betriebliche
Interessenlage?

Nun bleibt zu fragen, ob und wie die Betriebe durch
offentliche Regelung oder Steuerung dazu bewegt werden,
ihre Weiterbildungsaktivitdten den konjunkturpolitischen
Erfordernissen gemiB zu gestalten. Die Frage zielt zu-
néchst also auf die vorhandenen staatlichen Normen bzw.
finanziellen Anreize im Weiterbildungsbereich und deren
konjunkturpolitische Wirksamkeit. Im weiteren Sinne be-
inhaltet sie auch die Mdglichkeit von Verbesserungen bzw.
Alternativen zur jetzigen Regelung.

Von den vorhandenen staatlichen Eingriffen, die relativ
unmittelbar auf die Weiterbildung der Betriebe einwirken,
sollen im weiteren das Arbeitsforderungsgesetz und das
Betriebsverfassungsgesetz behandelt werden. Hier zeigen
sich allerdings erhebliche Defizite in bezug auf eine wirk-
same Korrektur der betrieblichen Weiterbildungspraxis
nach konjunkturpolitischen Erfordernissen.

5.1. Die Schwiichen des Arbeitsforderungsgesetzes

GemiB einer Anordnung des Verwaltungsrats der Bundes-
anstalt fiir Arbeit besteht im Hinblick auf BildungsmaB-
nahmen ,,ein besonderes arbeitsmarktpolitisches Inter-
esse ... an ... beruflichen Bildungsmafnahmen, die ein
Betrieb bei einer besonders ungiinstigen Beschéftigungs-
lage fiir seine Arbeitnehmer, die andernfalls von Arbeits-
losigkeit bedroht wiren oder einen Anspruch auf Kurz-
arbeitergeld hétten, durchfiihrt oder durchfiihren 146t und
die nicht langer als sechs Monate dauern. Eine Férderung
ist nur dann zulédssig, wenn der Betrieb seine Einrichtun-
gen hierfiir unentgeltlich zur Verfiigung stellt'").

Dennoch weisen die statistischen Ergebnisse der Forde-
rungspraxis nicht darauf hin, daf} die Betriebe in der Re-
zessionsphase spiirbar verstiarkt Weiterbildung betrieben
hétten. Dafiir mag zum einen der Mangel an finanziellem
Anreiz in der zitierten Anordnung beitragen. Es findet
nicht unmittelbar Subventionierung der betrieblichen
Bildungseinrichtungen statt.

Zum anderen werden im AFG mit der finanziellen For-
derung der Weiterbildung kaum Auflagen oder Normen
verbunden, die die Betriebe zu antizyklischem Einsatz
dieser Mittel oder zur besonderen Forderung konjunktur-
anfilliger Belegschaftsgruppen im Betrieb veranlassen
konnten. Es hindert sie also andererseits ebensowenig
daran, aus der Weiterbildungsforderung das betriebs-
wirtschaftlich Beste fiir sich zu machen, und das heil3t
nach der oben skizzierten Interessenlage, keine deutlich
konjunkturwirksame Weiterbildungspolitik zu betreiben.

Auch durch Bestimmungen, da3 die Inhalte iiberwiegend
in beruflicher Bildung, nicht dagegen in Allgemeinbildung
bestehen sollen, trdgt das AFG nicht eben dazu bei, die
Problemgruppen unter den Beschéftigten anzusprechen.

Uberdies enthilt das AFG bislang keinerlei Regelungen
des Arbeitsverhiltnisses nach Absolvierung einer Bildungs-
mafnahme. Es besteht also bislang keinerlei Garantie fiir
den Arbeitnehmer, auf einen besseren oder iiberhaupt auf
einen Arbeitsplatz wieder eingestellt zu werden.

Nicht zuletzt ist zu befiirchten, daB mit der Durchsetzung
staatlicher SparmaBBnahmen im Bereich der 6ffentlichen
Forderung von Umschulung und Fortbildung die kon-
junkturpolitische Wirksamkeit noch zusitzlich vermindert
und eine Korrektur der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis weniger als bisher erzielt werden konnte. Ob die
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Neugestaltung der Forderungsrichtlinien vom 1. Januar
1976 — die insgesamt allerdings deutliche Einschrankun-
gen der bisherigen Forderungspraxis vorsicht — das an-
gestrebte Ziel einer Umschichtung der BildungsmaBnah-
men auf Problemgruppen, vor allem ungelernte Erwerbs-
lose, erreicht, bleibt abzuwartenlg).

5.2. Geringe Einflufméglichkeiten des Betriebsrats

Mit der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes im
Jahr 1972 wurden fiir die Betriebsrite erstmals rechtliche
EinfluBmoéglichkeiten auf dem Gebiet betrieblicher Fort-
und Weiterbildung und Personalplanung generell geschaf-
fen. Damit schien nun die Chance eroffnet, Arbeitnehmer-
interessen und -Zielsetzungen in der Personalplanungs-
politik der Betriebe stirker zur Durchsetzung zu verhelfen.

Eine kiirzlich verdffentlichte Untersuchung des ISF
kommt zu der Feststellung, daf3 dies bisher nicht gelungen
ist' ) Die geringe EinfluBnahme der betrieblichen Arbeit-
nehmervertretungen ist entscheidend zuriickzufithren auf
die restriktiven betriebsverfassungsrechtlichen, organi-
satorischen und politischen Handlungsbedingungen, unter
denen die Betriebsrite gegenwartig ihre Vertretungsauf-
gaben wahrnehmen miissen und ohne deren Anderung
keine Verbesserung von Vertretungspositionen zu erwar-
ten ist. Das betrifft beispielsweise solche Probleme wie das
weitgehende Fehlen von Orientierungshilfen bei dieser
neuen Aufgabe, unzureichende Ausstattung mit personel-
len und sachlichen Kapazitidten und entsprechenden Fach-
kenntnissen, nicht zuletzt auch schwache rechtliche Ein-
griffsmoglichkeiten fiir den Betriebsrat nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz™").

Die Defizite in den 6ffentlichen Regelungen zur Weiter-
bildung fithren also dazu, daB3 den Betrieben in diesem
Bereich bislang weitgehende Handlungsfreiheit verbleibt:
Sie sind weder eingeengt, d. h. verbindlich festgelegt, was
die Entscheidung iiber Durchfithrung oder Nichtdurch-
fihrung und die zeitliche Disposition von Weiterbildungs-
aktivitdten betrifft, noch konnen sie auf bestimmte Prin-
zipien der Gestaltung verpflichtet werden. Solange aber
auf den betrieblichen Aktionsraum selbst kein Einfluf3

%) Vgl. Arendt, W., Bildungsforderung und Arbeltsmarktpolmk in: Ver-
lagsbeilage der Siiddeutschen Zeitung, Nr. 22 vom 28. 1. 197

1) Vgl. Maase, Sengenberger, Weltz, a. a. O., Kapitel III.
2%y Vgl. Maase, Sengenberger, Weltz, a. a. O., Kapitel IV.
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ausgeiibt werden kann, ist die Wirksamkeit solch kompen-
satorisch angelegter MafBlnahmen wie die des Arbeits-
forderungsgesetzes fraglich.

5.3. Groflere Attraktivitit alternativer 6ffentlicher Leistungen

Wirksamkeit und Erfolg der Fort- und Weiterbildung als
beschéftigungspolitische Mafnahme sind natiirlich auch
davon abhéngig, welche Regelungen und Unterstiitzungen
von Offentlicher Seite fiir andere MaBnahmen bereit-
gestellt werden, um die Folgen von Unterbeschiftigung
und Arbeitslosigkeit zu bewiltigen. Betrachtet man allein
die Ausgaben der Bundesanstalt fiir Kurzarbeit und
Arbeitslosengeld, so betragen diese ein Vielfaches gegen-
iber den Aufwendungen fiir Weiterbildung und Um-
schulung.

Fiir den Betrieb bedeuten diese Leistungen, daf3 der Riick-
griff auf Kurzarbeit oder Entlassung finanziell attraktiver
sein kann bzw. erst ermdglicht wird, da erwartet werden
darf, daB ohne die entsprechenden 6ffentlichen Leistungen
der Betrieb einem stirkeren 6ffentlichen Druck ausgesetzt
wire, die relativ ,,harten MaBnahmen der Kurzarbeit
und Entlassung zu vermeiden. Hier zeigt sich ein beson-
deres Dilemma: Einerseits wurden die staatlichen Hilfen
erforderlich, weil diese Leistungen von Seiten der Betriebe
nicht ibernommen wurden, ein Mindestmall an sozialer
Absicherung fiir die Arbeitnehmer aber garantiert werden
mufB. Andererseits boten die 6ffentlichen Leistungen damit
eine direkte Entlastungsfunktion fiir die Betriebe, die
ihrerseits einen Teil ihrer sozialpolitischen Verpflichtungen
auf einen Dritten, den Staat, abwalzen konnen.

Um den Betrieb zu einer Abkehr einer alternierenden
Politik des Personalaufbaus und Personalabbaus zu be-
wegen, miiite die 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik darauf
hinwirken, Personalschwankungen nicht zu ,,verbilligen®,
sondern im Gegenteil zu ,,verteuern‘.

Ein Ausweg aus dem skizzierten Dilemma konnte darin
bestehen, offentliche Forderung stirker als bisher auf
MaBnahmen wie Fort- und Weiterbildung zu orientieren;
etwa dadurch, daB die Bewilligung von Kurzarbeiter-
geldern an die Betriebe nur gewidhrt wird, wenn diese
nachweislich alle Méglichkeiten der Uberbriickung durch
Fortbildung und Umschulung ausgeschopft haben.
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