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Wilfried Malcher

Arbeitsmarktsegmentation und Finanzierung

der beruflichen Weiterbildung

Dieser Aufsatz setzt sich mit drei Problembereichen auseinan-
der: 1. Prozesse der Segmentation des Arbeitsmarktes in der
Bundesrepublik Deutschland und Ansétze zur Erklérung dieser
Segmentation; 2. Auswirkungen verschiedener Finanzierungs-
formen (dffentlich, betrieblich) auf die Struktur der Tellnehmer
von beruflicher Weiterbildung bei bestehender Tendenz zur
Segmentation des Arbeitsmarktes; 3. Schwierigkeiten bei der
Foérderung der beruflichen Welterbildung und Wiedereingliede-
rung von Problemgruppen im segmentierten Arbeitsmarkt.

Die duale Arbeitsmarkttheorie von Doeringer und Piore

Die duale Arbeitsmarkttheorie von Doeringer und Piore [1] bildet
die Basis fur die verschiedenen Anséatze zur Erklarung der Seg-
mentation des Arbeitsmarktes [2]. Segmentation bedeutet nicht
die rein statistische Abgrenzung von Teilarbeitsmérkten (z. B. der
Teilarbeitsmarkt fir Frauen oder fir Teilzeitarbeitsuchende), son-
dern ist aufzufassen als tendenzielles Strukturierungsprin2ip . ..,
das sich aus der spezifischen institutionellen infrastruktur sozia-
ler Marktwirtschaft ergibt; eine Tendenz, die historisch je nach
Skonomischer Lage, Technologie und Sozialstruktur varifert [3].

Dieses Prinzip beinhaltet zwei generelle Tendenzen, die den ge-
meinsamen Bezugspunkt aller Segmentationstheorien bilden: er-
stens das dauerhafte qualitative und quantitative Ungleichgewicht
zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage und zweitens die
unterschiedliche Stabilitdt einzelner Arbeitsverhiltnisse, die die
Arbeitsmarktentwicklung kontinuierlich hervorruft,

Den Ausgangspunkt fir die duale Arbeitsmarkitheorie bildet das
Modell der dualen Wirtschaft [4], in dem die Volkswirtschaft in ei-
nen monopolisierten, weitgehend konjunkturunabhéngigen Sek-
tor und einen stark von Konjunkturschwankungen beeinfluBten
Wettbewerbssektor eingeteilt wird. Diese duale Grundstruktur
wird fur die Entwicklung des Arbeitsmarktkonzepts {bernom-
men.

In idealtypischer Weise wird der Gesamtarbeitsmarkt in einen pri-
méren und einen sekundéren Sektor gegliedert. Kennzeichen des
sekundéren Sektors sind: instabile Arbeitsplatze; ‘unangenehme’
Arbeitsbedingungen; haufiger Betriebswechsel ohne Aussicht
auf bessere Bezahlung oder beruflichen Aufstieg; relativ hohe
Mehrfacharbeitslosigkeit; ‘unspezifische’, niedrige Qualifikations-
anforderungen; Rekrutierung der Arbeitskrifte aus der Unter-
schicht; unstabiles Erwerbsverhalten der Arbeitskréfte; geringe
Entlohnung, waobei bei tendenziellem Angebotsiiberhang Markt-
kréfte zur Wirkung kommen.

Der primére Sektor wird aufgeteilt in ein oberes Segment (upper
tier) und ein unteres Segment (lower tier). Kennzeichen des un-
teren Segments sind: rel. stabile Arbeitsplatze; der Eintritt in die-
ses Segment ist nur auf bestimmten Basispositionen einer Mobi-
Iitatskette moglich; seltene Betriebswechse!, da Aufstieg im Be-
trieb unter allerdings sehr rigiden Bedingungen (hohe Bedeutung
der Mobilitdtsketten) moglich; lange Betriebszugehdrigkeits-
dauer begiinétigt Aufstiegsmaglichkeiten (Vorherrschen dés ‘Se-
nioritatsprinzips'); produkt- oder prozeBspezifische Qualifika-
tionsanforderungen, die in der Regel durch weitgehend kostenlo-
ses training-on-the-job vermittelt werden; ‘statistische Diskrimi-
nierung’ bei der Rekrutierung der Arbeitskréfte; stabile Lohn-
strokturen; starker GewerkschaftseinfluB auf Entlohnung und Al-
lokation der Arbeitskrafte; Arbeitskrifte entstammen der traditio-
nellen Arbeiterschicht; instrumentelle Arbeitseinstellung der Ar-
beitskrafte; EinfluB informeller sozialer Gruppen; Restriktionen
aus dem EinfluB ungeschriebener, allgemein als (blich und damit
‘gerecht’ anerkannter Normen. Dieses Segment bildet den inter-

nen ArbeitsmarkE. Kennzeichen des oberen Segments sind: hohe
berufliche und regionale Mobilitdt und glinstige Aufstiegschan-
cen; ‘allgemeine’ Qualifikationsanforderungen, die durch lange
schulische Ausbildung erworben werden; Rekrutierung der Ar-
beitskrafte aus der Mittelschicht; Entlohnung richtet sich nach
Marktbedingungen und der individuellen Verhandlungsfahigkeit.

Diese verschiedenen Arbeitsmarktschichten sind fest voneinan-
der abgeschottet: Mobilitadt zwischen den Segmenten ist kaum
méglich. Als am ehesten mdglich wird der Fall der Abstiegsmobi-
litdt vom unteren Segment des priméren Sektors in den sekun-
déren Sektor gesehen.

Das Risiko, arbeitslos zu werden und/oder zu bleiben ist nach
dem dualen Konzept besonders hoch fir: Angehdrige der Unter-
schichten; Randgruppen; Individuen, die primér auf andere als
die Berufsrolle sozialisiert werden (z. B. Frauen); gering und un-
spezifisch Qualifizierte; Arbeitskrafte, die nicht (mehr) betriebs-
spezifisch qualifiziert werden kénnen, wollen oder sollen (se-
kundarer Arbeitsmarkt im GroBunternehmen); Arbeitskréfte in
Kleinunternehmen; ArbeitsKrafte in peripheren Regionen, die ei-
nen Uberdurchschnittlich hohen Antell an Kleinunternehmen auf-
weisen.

Empirische Befunde zur Segmentation des Arbeits-
marktes in der Bundesrepubllk Deutschland

Die Durchsicht einiger statistischer Untersuchungen zur struktu-
rellen Entwicklung der Arbeitslosigkeit bringt folgende gewich-
tige Indizien hervor, die auf eine Tendenz zur Segmentation des
Gesamtarbeitsmarktes im Sinne der dualen Arbeitsmarkttheorie
und damit zur Herausbildung einer gréBer werdenden Gruppe se-
kundérer Arbeitskrafte in der Bundesrepublik hinweisen [5]:

— Konzentration der Arbeitslosigkeit auf die sog. Problemgrup-
pen: Un- bzw. Angelernte, Auslénder, Frauen, Arbeitskréfte
unter 30 (hohe Fluktuation) oder (iber 55 Jahre (lange Dauer
der Arbeitslosigkeit).

— Rd. 25 v. H. der Arbeitslosen war zwischen 1973 und 1978
mehr als einmal arbeitslos; bei ménnlichen Arbeitslosen, die
zuvor als einfache Arbeiter beschaftigt waren, liegt die Quote
bei 50 v. H. [6].

— Die Dauer der einzelnen Beschéftigungsverhiltnisse der
Mehrfacharbeitslosen ist stark zurlickgegangen. Wéhrend die
‘vorletzte’ Beschéftigungsperiode dieser Personengruppe
nach durchschnittlich 26 Monaten durch Arbeitslosigkeit
beendet wurde, betrug die nach dieser Arbeitslosigkeit wie-
der begonnene Beschiéftigungszeit nur noch 10 Monate [7].

— Die Mehrfacharbeitslosigkeit weist auf das Vorhandensein in-
stabiler Arbeitsplatze und Arbeitsverhéitnisse hin. Davon sind
insbesondere Auslénder und Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung betroffen [8]. .

— Die Fluktuation nach der Arbeitslosigkeit ist erheblich: Rd. 20
v. H. der im September 1974 Arbeitslosen, die im September
1975 vom |AB befragt wurden, waren zum Befragungszeit-
punkt zwar beschéftigt, hatten aber zwischenzeitlich bei mehr
als einem Arbeitgeber gearbeitet. Weiterhin haben 20 v. H.
derjenigen, die zum Befragungszeitpunkt arbeitslos waren,
zwischendurch gearbeitet [9].

— Ein Uberproportionaler Anteil der Arbeitslosen stammt aus
Kleinbetrieben. GroBbetriebe haben eher Auslinder entlassen
und altere Arbeitnehmer abgefunden [10].

— Die Héhe der Eingruppierung in eine Lohngruppe und die Sta-
bilitét des Beschéftigungsverhéltnisses sind positiv miteinan-
der korreliert; Betriebswechsler haben erheblich geringere
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Aufstiegsquoten und erheblich hdhere Quoten mit gleichblei-
bender Lohngruppe als Weiterbeschéftigte [11].

— Es gibt spezifische Eintrittstellen in den internen Arbeitsmarkt
eines Betriebes; die Positionen in hdheren Lohngruppen wer-
den meist betriebsintern besetzt [12].

— Bei stagnierender und leicht zurlickgehender Beschdftigung
im Lohnbereich steigt dfe Verbleibquote leicht an, die Auf-
stiegsquote geht deutlich zurlick [13]. Der Ruckgang der frei-
willigen Fluktuation in der Rezession, der wahrscheinlich auch
bei Stammbelegschaften anzutreffen ist, verringert die Be-
schéftigungschancen der Arbeitslosen, darunter auch die der
so0g. new entrants. Die Zah! der freiwerdenden Arbeitsplitze,
um die sich Arbeitssuchende bewerben kdnnten, wird da-
durch reduziert [14).

— Die Fluktuationsrate ist in Handwerksbetrieben signifikant hd-
her als in GroBbetrieben; die betriebsinterne Rekrutierung ist
in GroBbetrieben erheblich haufiger als in Handwerksbetrie-
ben [15].

— Die durchschnittlichen Qualifikationsanforderungen sind in
peripheren Regionen niedriger als in industriellen Ballungs-
zentren; die Arbeitspldtze sind in peripheren Regionen ten-
denziell instabiler als In Ballungszentren [16].

— Wihrend der seit Ende 1974 andauernden. Massenarbeitslo-
sigkeit, die eher ein Phdnomen von Randgruppen im weite-
sten Sinne ist, wahrend sozisle Kerngruppen eher gegen Voll-
beschiéftigung hin tendieren, zeigte sich, da3 zur diskriminie-
renden Selektivjtit des ‘Feuerns’ noch die diskriminierende
Selektivitét des ‘Heuerns’ kommt [17]; die Unternehmen stre-
ben also durch ihre Entlassungs- und Einstellungspolitik da-
nach, die durchschnittliche Qualifikation der im Unternehmen
Beschiéftigten zu erhéhen.

Diese kurzen Hinweise mdgen als vorerst ausreichende Bestati-
gung daftir dienen, daB die duale Arbeitsmarkttheorie Ansétze
zur Erklarung von Arbeitsmarktvorgédngen in der Bundesrepublik
Deutschland bistet. Eine theoretische Verfeinerung und bessere
empirische Absicherung dieses Ansatzes (z. B.: Kann die Wirt-
schaft der Bundesrepublik gemaB den Kategorien der dualen
Okononiie erklart werden?) ist dennoch erforderlich, kann in die-
sem Rahmen aber nicht geleistet werden.

Berufliche Welterbildung In segmentierten Arbeitsmérkten:
Die Auswirkungen unterschiedlicher Finanzlerungsformen

Ein Schwerpunkt des dualen Arbeitsmarktansatzes liegt in der
"Untersuchung der Fragen: Welche Interessen steuern die Qualifi-
kationsentwicklung? Welche Folgen haben QualifizierungsmaB-
nahmen fiir Arbeitskrifte? Welche Bevélkerungsgruppen werden
Uberhaupt beruflich qualifiziert?

Da berufliche Weiterbildung als ein Mittel zur Minderung von Ar-
beitsmarktproblemen angesehen wird, ist es interessant zu ana-
lysieren, wie die Praxis der beruflichen Weiterbildung (Fortbil-
dung, Umschulung, Einarbeitung) in der Bundesrepublik
Deutschland gestaltet-ist und welche Folgen diese hat.

Es wird von zwei unterschiedlichen Finanzierungsformen ausge-
gangen: Finanzierung durch Betriebe/Unternehmen und Finan-
zierung aus &ffentlichen Mitteln durch die Bundesanstalt fir Ar-
beit (BA). Zu beiden Bereichen liegen empirische Untersuchun-
gen vor, deren Ergebnisse nun auf die Themenstellung hin unter-
sucht werden. N

Betrieblich finanzierte Welterbildurig

Zunéchst wird auf die berufliche Weiterbildung eingegangen, die
von Betrieben finanziert wird. Die Betriebe gelten im Bereich der
beruflichen Weiterbildung als die wichtigsten Tréager [18]. Zur be-
trieblichen Weiterbildung hat das Institut der deutschen Wirt-
schaft [19] vor kurzem den Endbericht eines Forschungsprojek-
tes vorgelegt, der aufschluBreiches Datenmaterial aus den Jahren
1976/77 enthélt.

Durchschnittlich-90 v. H. der in die Untersuchung einbezogenen
Betriebe (insgesamt 93) finanzierten die betriebliche Weitérbil-
dung selbst: 78 v. H. der GroBbetriebe (mehr als 5 000 Beschéf-

tigte), 98 v, H. der mittleren Betriebe (100 — 4 999 Beschiftigte),
100 v. H, der Kleinbetriebe (bis 99 Beschéftigte) [20]. Die Be-
triebe bringen also den weitaus groBten Teil der Finanzmittel fur
von ihnen organisierte Weiterbildung $elbst auf. Damit k&nnen sie
diese Mittel geméB ihren spezifischen Interessen fir. berufliche
Weiterbildung einsetzen und Inhalte sowie Tellnehmerstruktur
der Weiterbildung steuern.

Das Weiterbildungsinteresse der Betriebe richtet sich in ber-
durchschnittlichem MaB auf Fihrungskréfte und Angestelite, in
stark eingeschrénktem-MaB auf Facharbeiter, un- und angelernte
Arbeiter sind dagegen kaum fir Weiterbildung vorgesehen (siehe
Tabelle 1).

Tabelle 1: Zielgruppen der betrieblichen Weiterbildung

Nennungen (inv. H.)

héufig, selten, keine
sehr hdufig gelegentlich MaBnahmen
ungelernte,
angelernte 13 44 42
Arbeiter
Facharbeiter 23 60 16
technische
Angestellte 60 33 6
kaufménnische
Angestellte 55 42 8
Fuhrungskréfte 74 22 4

Quelie: H.-H. Tholen, H. Winter: Erfassung und Ahalyse von Strukturen
und Prozessen der betrieblichen Erwachsenenbildung, Kéin 1979,
S. 208 f.

Zum Vergleich sollen Ergebnisse der Betriebserhebung 1975 des
Instituts flr sozialwissenschaftliche Forschung in Mlnchen her-
angezogen werden (siehé Tabelle 2).

Tabelle 2: Zielgruppen betrieblicher Weiter-
bildungsforderung 1975

Teilnehmergruppen Haufigkeit der Nennungen

inv.H.*
AT — Angestellte 55
Technische Angestellte 66
Kaufménnische Angestellte 75
Facharbeiter 49
Angelernte 18
Ungelernte 11

*  Mehrfachnennungen waren méglich.

Quelle: M. Maase, W. Sengenberger: Wird Weiterbildung konjunkturge-
recht betrieben? In: Mitt AB 2/76, S. 171, Tabelle 5.

Beide Tabellen spiegeln dieselbe Tendenz wider, nur in bezug auf
die Facharbgiter gibt es Unterschiede. Der Schwerpunkt betrieb-
licher Weiterbildungsfirderung liegt also bei der Schulung von
qualifizierten Beschéftigtengruppen: Flhrungskréfte, Teile der
Angestellten, Facharbeiter. Die besonders benachteiligten kon-
junkturanfélligen Arbeitskréftegruppen wie Un- und Angelernte
bleiben deutlich Randgruppen des betrieblichen Qualifizierungs-.
interesses [21]. Oder schérfer formuliert: Die auf Arbeiter bezo-
gene Weiterbildungs- und Qualifizierungspolitik der Betriebe (ist)
ausschlieBlich auf Facharbeiter beschrinkt . .. Angelernte Arbej- -
ter.. . werden sozusagen als nicht weiterqualifizierbar oder nicht
qualifizierungswiirdig betrachtet [22].



BWP 5/79

W. Malcher; Arbeitsmarktsegmentation . 25

Fur Arbeiter ist die dominierende Weiterbildungsmethode die An-
leitung durch den Vorgesetzten (Arbeitsunterweisung), fir Ange-
stellte und FUhrungskrifte ist sie die unbedeutendste [23]."Durch
diese Methode werden jedoch (iberwiegend arbeitsplatz- und be-
triebsspezifische Qualifikationen vermittelt, die auf dem externen
Arbeitsmarkt nur sehr eingeschrénkt verwertbar sind. Damit ver-
groBert sich fur Arbeiter, die nur wenig an WeiterbildungsmaB-
nahmen teilhaben, das Problem, Qualifikationen zu erwerben, die
die Arbeitsmarktrisiken mildern. in diesem Zusammenhang sind
die Ergebnisse Uber die betrieblichen FortbildungsmaBnahmen,
die rd. 53 v. H. der gesamten betrieblichen Weiterbildung ausma-
chen [24], von Interesse. Etwa zwei Drittel werden zur Anpas-

sungs-, etwa ein Drittel wird zur Aufstiegsfortbildung ge-
zahlt [25].

Eine weitere Differenzierung der betrieblichen Fortbildung (siehe
Tabelle 3) ergibt, daB der gréBte Teil der Anpassungsfortbildung
produktions- bzw. arbeitsplatzbezogen ist; bei der Aufstiegsfort-
bildung ergeben sich betriebsgréBenabhéngige Unterschiede: In
GrofBibetrieben nimmt die flhrungsbezogene vor der arbeitsplatz-
bzw. produktionsbezogenen Forthildung den ersten Rang ein, in
mittleren Betrieben kehrt sich diese Relhenfolge um. Alilgemeine
Fortbildung spielt nur eine untergeordnete Rolle, berufsbezo-
gene Fortbildung hat lediglich bei der auBerbetrieblichen Fortbil-
dung gréBere Bedeutung.

Tabelle 3: Betriebliche Fortbildung, gegliedert nach Arten, BetriebsgréBe und Trager (Angabeninv. H.)

Innerbetriebliche

Oberbetriebliche AuBerbetriebliche

Fortbildung Fortbildung Forthildung
BetriebsgroBe BetrisbsgréBe BetriebsgréBe
Fortbildungsarten GroB Mittel Grof Mittel GroB Mittel
Anpassungsfortbildung
— allgemein 17 13 17 10 17 13
— fithrungsbezogen 21 24 26 30 21 26
— arbeitsplatz-
bzw. produktionsbezogen 44 49 40 40 40 38
— berufsbezogen 19 13 17 20 22 33
Aufstiegsfortbildung .
— allgemein 17 8 12 17 14 10
— flhrungsbezogen 37 35 44 33 33 31
— arbeitsplatz-
bzw. produktionsbezogen 25 40 24 50 28 37
— berufsbezogen 20 16 20 0 25 23

Quelle: H.-H. Tholen, H. Winter: Erfassung und Analyse von Strukturen und Prozessen der betrieblichen Erwachsenenbildung, K&In 1979, S. 96, 98, 102;
die kleinen Betriebe wurden nicht berlcksichtigt, da nur 4 Betriebe mit weniger als 100 Beschaftigten im Sample vertreten sind; auBerdem wurden die
Arten arbeltsplatz- und produktionsbezogene Fortbildung zusammengefaBt, da sich auch nach Meinung der Autoren gerade hier groBe Abgrenzungs-

probleme ergeben.

Legt man ein Interesse der Betriebe  am effizienten Einsatz der
Arbeitskrafte zugrunde, so folgt aus dem Vorstehenden, daf3
durch die betriebliche Weiterbildungspraxis die Segmentation
des Arbeitsmarktes nicht abgebaut wird.

Dies verstarkt die Vermutung, daB sich in der betrieblichen Wei-
terbildung das Rentabilitdts- und Rationalitdtskalkll der Betriebe
weitgehend durchsetzen. Betriebe férdern Gberwiegend dann
Weiterbildung, wenn sie deren Ertrdge internalisieren kénnen.
Damit erflillt das Finanzierungsinstrument seine Steuerungsfunk-
tion [26]. Die Aufbringung der Finanzmittel und die Verfligung
dariiber durch die Betriebe flhren dazu, daB ein GroBSteil der Be-
schaftigten (Arbeiter und Teile"der Angestellten) betriebsspezi-
fisch weitérgebildet wird, sofern Uberhaupt Weiterbildung fur
diese Beschéftigtengruppen vorgesehen ist (s. die niedrigen Wei-
terbildungsquoten der Un- und Angelernten). Damit bleiben den
Un- und Angelernten auf der Ebene der betrieblichen Weiterbil-
dung nur zwei Moglichkeiten, die ihre Arbeitsmarktrisiken nicht
mildern: betriebsspezifische Qualifizierung ohne Aufstiegsmdg-
lichkeiten oder Erhaltung ihrer unspezifischen ‘Jedermannsquali-
fikationen’. Bei der ersten MOoglichkéit droht dieser Arbeitneh-
mergruppe stidndig das Abgleiten in den sekundéren Arbeits-
markt, bei der zweiten hat sie keine Chance, vom sekundiren in
den priméren Arbeitsmarkt aufzusteigen.

Offentlich finanziérte Weiterbildung

Die zweite Form der Finanzierung von beruflicher Weiterbildung
ist die, Finanzierung aus &ffentlichen Mitteln durch die BA nach
den Vorschriften des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG). Etwa 40
v. H. aller Teilnehmer an MaBnahmen zur beruflichen Weiterbil-
dung werden durch die BA geférdert [27]. Das AFG formuliert als
Ziele beruflicher Weiterbildung Vermeidung beruflichen Abstiegs,
Foérderung des beruflichen, Aufstiegs und Vermeidung bzw. Ab-
bau von Arbeitslosigkeit. Daher miiBten die nach dem AFG gefor-

derten WelterbildungsmaBnahmen so strukturiert sein, daB8 den
Teilnehmern — insbesondere den von Arbeitslosigkeit betroffe-
nen oder bedrohten Arbeltskréften — breite Grundqualifikationen
und darauf aufbauendes Spezialwissen vermittelt werden, die auf
dem jeweiligen regionalen oder beruflichen Teilarbeitsmarkt in
mehreren Betrieben in einem relativ sicheren Beschéftigungsver;
héltnis verwertet werden konnen. Aus Tabelle 4 ist zunichst ab-
zulesen, daB Arbeitslose unter den Teilnehmern an beruflichen
BildungsmaBnahmen eindeutig Uberreprasentiert sind.

Tabelle 4: Anteil der Arbeitsiosen unter den Teilnehmern.an be-
ruflichen BildungsmaBnahmen (Fortbildung, Umschu-
lung, Einarbeitung) sowie unter den Erwerbspersonen
(ohne Soldaten), gegliedert nach Geschlecht, 1971 bis

1978 (inv. H.)

Jahr Teilnehniér an berufl, Erwerbspersonen

BildungsmaBnahmen

Ménner Frauen ins- Ménner Frauen ins-

gesamt gesamt

1971 3,1 9,7 43 07 1.1 0,8
1972 3.1 85 39 1,0 14 1,1
1973 3,0 9,1 41 1,0 1,5 1,2
1974 77 20,2 10,5 2,2 31 2,6
1975 17,1 29,5 201 4,3 54 4,7
1976 20,3 35,3 23,8 39 58 4,6
1977 247 47,9 30,56 37 6,0 45
1978 26,7 50,1 333 34 59 4,4

Quellen; H. Hofbauer: Wirksamkeit der beruflichen Erwachsenenbildung.
In: Mitt AB, Heft 1/1979, S. 44; ANBA Nr. 3/1979, S.363f., S.229, eigene
Berechnungen.
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Damit wurde das Instrument der beruflichen Weiterbildung zwei-
fellos in hohem MaBe genutzt, Arbeitslose zu qualifizieren. Wie
aus Tabelle 5 aber zu entnehmen ist, sind Arbeitslose Gberdurch-
schnittlich vertreten bei Umschulungs- und Einarbeitungsmai-
nahmen, die zusammeh nur einen Anteil von rd. 25 v. H. der ge-
samten beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen haben.

Durch betriebliche, Einarbeitung werden aber Uberwiegend be-
triebsspezifische Qualifikationen vermittelt, so daB dés Beschéfti-
gungsrisiko nur kurzfristig gesunken sein dirfte. Bei MaBnahmen
zur beruflichen Fortbildung sind Arbeitslose eindeutig unterre-
prasentiert, was vor allem fUr die Aufstiegsfortbildung gilt [28].

Tabelle 5: Anteil der Arbeitslosen unter den Teilnehmern an MaBnahmen der beruflichen Fortbildung, Umschulung und betrieblichen
Einarbeitung, Ende Dezember 1977 und 1978, gegliedert nach Geschlecht (in v. H.)

Zahl der Teilnehmer insgesamt

Art der Ménner Frauen Insgesamt 1977 1978
MaBnahmen 1977 1978 1977 1978 1977 1978 absolut inv.H. absolut inv.H.
Fortbildung 12,9 137 403 43,6 18,9 211 82421 75,4 95618 746
Umschulung 66,2 69,3 61,4 68,8 64,6 69,1 22413 205 25858 20,2
Einarbeitung 70,1 68,6 74,5 753 713 705 4542 41 6624 5.2
insgesamt 247 26,7 47,9 517 30,5 33,3 109376 100,0 128 100 100,0
Zahl der Teilnehmer

insgesamt 82077 94057 27299 34043 109376 128 100

Quellen; H, Hofbauer: Wirksamkeit der beruflichen Erwachsenenbildung. In: Mitt AB, Heft 1/1979, S. 45; elgene Berechnungen nach: ANBA Nr, 3/1979,

S.363f,

AufschluBreich sind auch die Daten Uber den erfolgreichen Ab-
schluB von beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen. 1977 erreich-
ten ungefahr 82 v. H. der durch die BA geférderten Teilnehmer
das Schulungsziel. Unterdurchschnittliche Erfolgsquoten zeigten
sich bei:

— élteren Teilnehmern (76 v. H.)

— Teilnenmérn ohne VolksschulabschluB (75 v. H.)

— Teilnehmern ohrie Berufsausbildung (77 v. H.)

— Teilnehmern an UmschulungsmaBnahmen (73 v. H.) {28).

Gerade die .‘sekundéren’ Arbeitskréfte scheitern Uberdurch-
schnittlich oft bei dem Versuch, sich weiterzuqualifizieren. Daher
bleiben ihre Chancen, vom sekundéaren in den priméren Arbeits-
markt zu wechseln, relativ gering.

Die aus 6ffentlichen Mitteln finanzierte berufliche Weiterbildung
erfllit im Vergleich zur gesamten beruflichen Weiterbildung in be-
stimmtem Umfang eine kompensatorische Funktion. Es werden
stirker die Arbeitskrafte mit Gberdurchschnittlichen Arbeits-
marktrisiken geférdert: Arbeiter und Personen mit Volksschulab-
schiuB (s. Tabellen 6 und 7). Es bestétigt sich die Vermutung, daB
unter den staatlich geférderten Personen solche aus den unteren
Sozialschichten stérker+vertreten sind als unter jenen, die insge-
samt an einer beruflichen BildungsmalBnahme teilgenommen ha-
ben [30].

Aus offentlichen Mitteln nach dem AFG finanzierte berufliche
Weiterbildung bezieht eher als betrigblich finanzierte berufiiche
Weiterbildung die Personen ein, die den Risiken eines- segmen-
tierten Arbeitsmarktes — Beschiftigung im sekundéren Sektor
und damit verbunden entweder eine lange Dauer éinzelner Ar-
beitslosigkeitsphasen oder haufige und kurze Arbeitslosigkeits-
phasen — besonders stark ausgesetzt sind. Allerdings weisen
diese Personen bei der Teilnahme an &ffentlich finanzierter beruf-
licher Weiterbildung unterdurchschnittliche Erfolgsquoten auf
und sind bei der Aufstiegsweiterbildung unterreprésentiert. Ein
verstarkter Ausbau offentlich finanzierter beruflicher Weiterbil-
dung kann demnach einen Beitrag zum Abbau der Segmentation
des Arbeitsmarktes leisten, sofern die Belange der sekundiren
Arbeitskrafte beriicksichtigt werden.

Das arbeitsmarktpolitische Programm der Bundesregierung iir
Regionen mit besonderen Beschéftigungsproblemen

Mit diesem Programm [31], das im Mai 1979 beschlossen worden
und am 1. August 1979 in Kraft getreten ist, geht die Bundesre-
gierung einen neuen, begriBgnswerten Weg in der Arbeitsmarkt-
politik. Durch die Gewéhrung von Lohnkostenzuschissen flr in-
nerbetriebliche Qualifizierung bei betrieblichen Umstellungen und

Tabelle 6: Teilnehmer an Fortbildungs- und UmschulungsmaB-
nahmen, gegliedert nach Geschlecht und allgemeiner
Schulbildung (in v. H.)

Ge- allgemeine  Lt. Mikrozensus Lt. Statistik
schlecht Schulbildung der
Bundesan-
stalt
1970 1976 f. Arbeit
(1965 bis (1970 bis {Austritte)
1970) 1976) 1971 1977
ménn- Volksschule 70,0 67,7 83,7 80,0
lich mittl. Reife’ 20,0 18,6 140 171
Abitur 10,0 13,7 23 29
Summe 100,0 100,0 100,0 100,0
weiblich Volksschule 572 60,9 698 66,2
mittl. Reife 29,2 27,5 266 305
Abitur 13,6 11,6 36 33
Summe 100,0 100,0 100,0 100,0
Insge- Volksschule 67,2 65,6 808 764
samt  mittl. Reife 22,0 21,3 166 20,6
Abitur 10,8 13,1 26 30
Summe 100,0 100,0 100,0 100,0

Quellen: H. Hofbauer.: Wirksamkeit der beruflichen Erwachsenenbildung,
a.a.0. S. 47; Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Bildung Im Zahlenspiegel
1978, S. 110; eigene Berechnung.

Tabelle 7: Anteil der Arbeiter unter den Teilnehmern an Fortbil-
dungs- und UmschulungsmaBnahmen, gegliedert nach
Geschlecht (inv. H.)

Geschlecht Lt. Mikrozensus Lt Statistik
der Bundesanstalt
fir Arbeit
(Stellung im Beruf
1970 1976 vor der MaBnahme)
(1965 bis (1970 bis Eintritte  Eintritte
1970) 1976) 1971 1977
mannlich 29,0 23,7 55,1 64,3
weiblich 10,5 5,6 216 21,3

v kb
Quellen: H. Hofbauer. Wirksamkeit der beruflichen Erwachsenenbildung,
a.a.0. S. 46; Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Bildung im Zahlenspiegel
1978, S. 110; eigene Berechnung.
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die Wiedereingliederung langfristig (Uber 6 Monate) Arbeitsloser,
fur die WeiterbildungsmaBnahmen vorzusehen sind, soll gezieit
Problemgruppen des Arbeitsmarktes in benachteiligten Regionen
geholfen werden. Die Gewahrung finanzieller Unterstiitzung an
die Betriebe wird abhéngig gemacht von der Zustimmung des
Betriebs- bzw. Personalrats, um zu verhindern, daB die Betriebe
mit diesen Geldern MaBnahmen finanzieren, die sie ohnehin
durchgefihrt hétten (sog. Mitnehmereffekte). Das geplante Ge-
samtvolumen des Programms betrug 500 Mio DM, davon
150 Mio DM fir betrigbliche Qualifizierung, 200 Mio DM flr die
Wiedereingliederung ungelernter und langfristig Arbeitsloser und
150 Mio DM flr ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen zur Verbesse-
rung der sozialen Dienste und der sozialen infrastruktur.

Dieses Programm wird allgemein als sehr erfolgreich bezeichnet,
muBte es doch bereits kurz nach Inkrafttreten auf 939 Mic DM er-
hoht werden, da die Nachfrage der Unternehmer sehr stark war.
Bis Ende August[32] sind flr betriebliche Qualifizierung fur
123 Mio DM Zuschiisse bewilligt worden, mit denen 8 259 Perso-
nen geférdert wurden; fir die Wiedereingliederung von langfristig
Arbeitslosen sind 9,4 Mio DM vergeben worden, mit denen
554 Dauerarbeitslose eingestellt wurden; mit bisher bewilligten
253 Mio DM haben 6 400 Personen im Schwerpunktbereich so-
ziale Dienste und Infrastruktur eine neue Beschaftigung gefun-
den,

Bereits die Struktur der bis Ende August 1979 vergebenen Mittel
zeigt jedoch, daB das Programm nur beschrénkt erfolgreich ist.
Gerade die Wiedereingliederung von langfristig Arbeitslosen wird
von den Betrieben trotz der Lohnkostenzuschiisse kaum ange-
strebt. Fraglich dirfte nach den Ergebnissen der obigen Ausfiih-
ringen sein, ob mit den MaBnahmen zur betrieblichen Qualifizie-
rung bisher gering qualifizierte Beschéftigte gefSrdert werden.
Diese MaBnahmen dlrften eher den bereits ausgebildeten Be-
schéftigten zugute kommen, die von den Betrieben als weiter
qualifizierbar angesehen werden.

Damit werden aber gerade die Zielgruppen des Programms nur
unzureichend erfaBt, Weiterhin ist in dem Programm nicht ge-
kiart, welcher Art die Qualifikationen sein sollen, damit ihre Ver-
mittlung geférdert werden kann, was insbesondere flr die Wie-
dereingliederung langfristig Arbeitsioser von Bedeutung ist. Wer-
den diesen nur die spezifischen Qualifikationen vermittelt, die fir
ihren neuen Arbeitsplatz erforderlich sind, haben sie zwar eine
neue Beschiftigung gefunden, missen aber mit dem Risiko le-
ben, als Erste wieder entlassen zu werden. Oder segmentations-
theoretisch ausgedriicki: Diese Personen bleiben im sekundéren
Bereich des Arbeitsmarktes, ohne die Chance zu erhalten, in den
priméren Sektor ‘aufzusteigen’.

Aufgrund dieser Erlduterungen durfte es fraglich sein, allein die
Aufstockung des Programms und die hohe Nachfrage der Unter-
nehmen nach Lohnkostenzuschissen als Kritérium fir den Erfolg
des Programms zu nehmen. Wichtiger ist eine Untersuchung der
Struktur der geférderten Personen, der vermittelten Qualifikatio-
nen, der Beschiftigungsdauer wiedereingegliederter Arbeits-
krafte und der Frage, ob durch die Zustimmungspflicht des Be-
triebs- bzw. Personairats das Problem der Mitnehmereffekte tat-
séchlich geldst werden kann. Da Ausgestaltung, Durchfihrung
und Wirkung des Programms ... wissenschaftlich untersucht
werden (etwa 2,1 Mio DM) [33] sollen, kann man detaillierte Ana-
lysen Uber das Programm erwarten.
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EMPFEHLUNG DES HAUPTAUSSCHUSSES

Empfehlung fiir Fortbildungsregelungen

der zustandigen Stellen

Der HauptausschuB des Bundesinstituts fir Berufsbildung
(BIBB) hat in der Sitzung am 18. Mai 1979 folgende Empfehlung
far Fortbildungsregelungen der zustindigen Stellen beschlos-
sen:

Empfehlung fiir Fortbildungsregelungen
der zusténdigen Stellen

1. Allgemeines

Berufliche Fortbildung ist ein wesentliches Erfordernis der Be-
rufs- und Arbeitswelt.

Die fortschreitende technische, wirtschaftliche und gesellschaftli-
che Entwicklung verlangt von den Arbeitskraften berufliche Be-
weglichkeit, Anpassung an die sich standig @ndernden Anforde-
rungen und die Fahigkeit zur Mitgestaltung.

Fortbildung tragt zur berutlichen und persdnlichen Entfaltung des

Einzelnen bei und schafft auch Grundiagen flr die weitere Ent-
wicklung von Wirtschaft und Gesellschaft. Den vielseitigen Be-
durfnissen und Ansprichen der beruflichen Praxis entsprechen
die Vielfalt der MaBnahmen und die Pluralitidt der Tragerschaft.
Trager der beruflichen Weiterbildung sind Betriebe und (iberbe-
triebliche Einrichtungen von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorga-
nisationen, Kammern, Schulen und andere 6ffentliche und private
Bildungseinrichtungen. Berufliche Fortbildung vollzieht sich in
der beruflichen Praxis sowie in organisierten Lernprozessen. So-
weit organisierte Lernprozesse zu Abschllssen und Qualifikatio-
nen flhren sollen, kann eine Regelung auf der Grundlage des Be-
rufsbildungsgesetzes und der Handwerksordnung erfolgen.

§ 46 Abs. 1 Berufsbildungsgesetz und § 42 Abs. 1 Handwerks-
ordnung bieten den zusténdigen Stellen die Mdglichkeit, zum
Nachweis von Kenntnissen, Fertigkeiten und Erfahrungen, die
durch berufliche Fortbildung erworben worden sind, Priifungen
durchzufihren. Solche Prifungen sind in der Regel nur sinnvoll,
wenn sie der Feststellung eines MindestmaBes an beruflichen
Kenntnissen und Fertigkeiten dienen. Anhaltspunkte fiir die Be-
urteilung dieses MindestmaBes sollten dabei Fortbildungsziele
sein, die bei organisierten Lernprozessen einer Lerndauer von
mindestens 200 Stunden entsprechen. Ausnahmen kénnen sich
insbesondere bei Einzelabschllissen im Rahmen eines Baustein-
systems ergeben.

Die zusténdigen Stellen sollten vor dem ErlaB von Fortbildungsre-
gelungen prifen, inwieweit Uberregional bereits vergleichbare
Regelungen vorhanden sind.

Soweit ein Uberregionaler Bedarf erkennbar ist oder bei anderen
zusténdigen Stellen gleiche oder dhnliche Regelungen beabsich-
tigt sind oder bereits vorliegen, sollte eine Uberregionale Abstim-
mung angestrebt werden.

Il. Kriterien fir Fortbildungsregelungen

Als inhaltliches und formales Kriterium fir die Regelungen orga-
nisierter und formalisierter beruflicher Fortbildung ist zu beach-
ten, daB berufliche Fortbildung grundsétzlich aligemeine oder
spezielle berufliche Erfahrungen voraussetzt. Berufliche Fortbil-
dung hat die Aufgabe, berufliche Fahigkeiten zu erhalten, zu er-
weitern und auf verénderte berulliche Anforderungen vorzubergi-
ten oder Méglichkeiten zum beruflichen Aufstieg zu eréffnen.

Berufliche Fortbildung soll die berufliche Mobilitdt fordern. Sie
sollte deshalb so,angelegt sein, daB die Vermittlung von Fertig-
keiten und Kenntnissen die berufliche Mobilitdt verbessert, die
fachlichen Voraussetzungen flr die Umsetzung und Verwertung
solcher Fahigkeiten schafft und fir weiteres Lernen motiviert.

In Fortbildungsregelungen sollen jeweils die konkreten Anforde-
rungen prazisiert und dargestellt werden.

Die Regelungen der beruflichen Fortbildung durch Rechtsvor-
schriften fur die Priifung bei den zustindigen Stellen solite durch
eine Lehrgangsempfehlung ergénzt werden, um ein vergleichba-
res QualifiRationsniveau zu ermdglichen.

1.  Vgqraussetzungen im einzelnen

1.1 Hinreichender qualitativer und quantitativer Bedarf fir dert
Nachweis von Kenntnissen, Fertigkeiten Und Erfahrungen.

1.1.1 Der Bedarf ergibt sich aus den technischen, wirtschaftli-
chen und gesellschaftlichen Erfordernissen; die Qualifika-
tion muB im Beschéftigungssystem verwertbar sein.

1.1.2 Der Bedarf darf in der Regel nicht absehbar zeitlich be-
grenzt sein; er soll nicht ausschlieBlich auf einen Betrieb
ausgerichtet sein.

1.1.3 Die Qualifikation soll I&ngerfristige Bedeutung haben, und
sich nicht kurzfristig grundlegend andern.

1.2 Soweit ein Uberregionaler Bedarf erkennbar ist oder bereits
Regelungen anderer zusténdiger Stellen bestehen, sollte
eine Uberregionale Abstimmung und inhaltsgleiche Inkraft-
setzung angestrebt werden.

1.3 Abgrenzung zur Berufsausbildung, zu anderen Fortbil-
dungsregelungen und zu Regelungen fUr sonstige Bil-
dungsmaBnahmen.

1.3.1 Die Fortbildungsregelung darf eine Regelung der berufli-
chen Erstausbildung i. S. des Berufsbildungsgesetzes nicht
ersetzen.

1.3.2 FUr berufliche Tétigkeiten, deren Auslibung lediglich eine
kurzfristige Vorbereitung (z. B. Einarbeitung oder Anlernung
fir einen bestimmten Arbeitsplatz) erfordern, kommt eine
Fortbildungsregelung nicht in Betracht.

1.3.3 Eine neue Fortbildungsregelung eribrigt sich, wenn sich die
neu zu regelnde Qualifikation nicht hinreichend deutlich von



