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Personalentwicklung
in Beschaftigungsgesellschaften

Aufgrund der anhaltenden Beschaf-
tigungskrise in den neuen Bundes-
lindern haben Beschaftigungsge-
sellschaften und Arbeitsforderungs-
betriebe eine zunehmende Bedeu-
tung bei der Bekdampfung der Ar-
beitslosigkeit gewonnen. Wahrend
die Entwicklung auf dem Arbeits-
markt von allen Erwerbspersonen
eine kontinuierliche Weiterbildung
fordert, sind Beschaftigungsver-
héltnisse in MaBnahmen zur Arbeits-
forderung haufig mit Dequalifizie-
rungsprozessen verbunden. Um hier
gegenzusteuern, miissen Konzepte
fir eine gezielte Personalentwick-
lung in Beschaftigungsgesellschaf-
ten erarbeitet werden.

Uberblick Giber den bei
Beschaftigungsgesellschaften
erwerbstatigen Personenkreis

In der Bundesrepublik Deutschland hat die
Arbeitslosigkeit mit iiber 4,2 Millionen Per-
sonen einen betrachtlichen Umfang erreicht.
Vor dem Hintergrund einer sich seit mehre-
ren Jahren verfestigenden Massenarbeitslo-
sigkeit gewinnen Mafinahmen zur Qualifizie-
rung und Beschiftigungsférderung an Be-
deutung. Die Instrumente einer ,aktiven Ar-
beitsmarktpolitik™ sollen die Chancen von
Arbeitslosen fiir eine Reintegration in das Er-
werbssystem nachhaltig verbessern. Qualifi-
zierungsmafinahmen rangieren dabei tradi-
tionell in quantitativer Hinsicht vor den Maf-
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nahmen zur Beschiftigungsforderung. 1996
nahmen insgesamt rund 560 000 Personen an
einer Manahme der beruflichen Fortbildung
oder Umschulung teil (323 000 Personen im
Westen, 237 000 im Osten).! Die MafBnah-
men zur Arbeitsforderung, deren wichtigstes
Instrument die Arbeitsbeschaffungsmaf3nah-
men (ABM) sind, haben jedoch in den letz-
ten Jahren einen enormen Bedeutungszu-
wachs erfahren. Vor allem in den neuen Bun-
desldndern kommt ihnen eine wichtige Rolle
bei der Verhinderung von Massenarbeitslo-
sigkeit und der Bewiltigung des wirtschaftli-
chen Strukturwandels zu.

Im Mirz 1996 befanden sich in den neuen
Bundesléndern rund 175000 Personen in
einer MafBnahme zur Arbeitsbeschaffung
(ABM) - darunter rund 60 000 Personen
tiber 50 Jahre und rund 10000 jiingere Ar-
beitnehmer unter 25 Jahren ohne Ausbil-
dung; im Westen waren es ,,nur rund 70 000
Personen, darunter rund 12000 Altere iiber
50 Jahre und rund 18 000 jiingere ohne Be-
rufsausbildung.” Insgesamt befanden sich
1996 demnach rund 245000 Personen in
einer ABM, wobei im Osten ein deutlicher
Schwerpunkt auf der Uberbriickung #lterer
Arbeitnehmer in die Friihverrentung liegt, im
Westen hingegen auf der Versorgung von ju-
gendlichen Problemgruppen des Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarktes. Um die gesell-
schaftliche Aufgabe der Verhinderung von
Massenarbeitslosigkeit und Fortsetzung des
wirtschaftlichen Strukturwandels zu unter-
stiitzen, wurde 1993 ergénzend zur ABM der
§249h  des
(AFG) eingefiihrt. Dieses Instrument stellt

Arbeitsforderungsgesetzes



Mittel der Bundesanstalt fiir Arbeit fiir die
Beschiftigung von Arbeitslosen in festgeleg-
ten gesellschaftlichen Bereichen (z. B. Um-
welt, Kultur) in Form eines modifizierten
Lohnkostenzuschusses (LKZ) bereit, die von
den Kommunen kofinanziert werden miissen.
Der § 249 h wird iiberwiegend in den neuen
Bundesldndern eingesetzt (1996 rund 87 000
Personen), wihrend der einige Zeit spéter fiir
die alten Bundeslinder erlassene § 242 s nur
eine untergeordnete Rolle fiir die Beschifti-
gungsforderung spielt (1996 rund 6 700 Per-
sonen).?

Ein umfangreicher Einsatz von ABM bzw.
von LKZ nach § 249 h kann nur durch den
Aufbau entsprechender Verwaltungs- und
Organisationsstrukturen bewiltigt werden.
Zu diesem Zweck erfolgt die Griindung von
Beschiftigungsgesellschaften. Sie nehmen
inzwischen einen festen Platz als Hoffnungs-
triger und Auffangbecken im Beschifti-
gungssystem der Bundesrepublik Deutsch-
land ein.* Auffgangbecken sind sie, weil hier
Personen arbeiten, die sonst arbeitslos wa-
ren. Hoffnungstriger sind sie, weil es der
Auftrag von Beschiftigungsgesellschaften
ist, fiir alle Mitarbeiter — auch diejenigen, de-
ren Betriebe rationalisiert oder liquidiert
wurden —, eine voriibergehende Beschifti-
gung mit dem Ziel der Riickkehr ins Be-
schiftigungssystem zu bieten. Um jedoch
diese Briicke zu schlagen, muf die berufliche
Qualifikation der Teilnehmer je nach indivi-
duellen Voraussetzungen wiederhergestellt,
erhalten oder angepalit werden.

Qualifizierungsdefizite
in MaBnahmen der
Beschaftigungsforderung

Neuere Untersuchungen des IAB gehen da-
von aus, daBl in den alten Bundeslindern
rund 22 Prozent der Beschiftigten in arbeits-
marktpolitischen MaBnahmen der Wechsel in
ein reguldres Beschiftigungsverhiltnis ge-
lingt, auf lingere Sicht miinden knapp 50

Prozent in Arbeit oder Ausbildung. In den
neuen Bundeslandern findet ebenfalls knapp
die Hilfte aller ABM-Beschiftigten wieder
eine Arbeit (Stand November 1994).5 Die
Hoffnung auf eine moglichst bruchlose
Uberbriickung von Arbeitslosigkeit erfiillt
sich somit fiir die meisten ABM/LKZ-Be-
schiftigten nur eingeschrénkt.

Der Erfolg der Wiedereingliederung héngt
von vielen Faktoren ab, u. a. von der Einbin-
dung der Beschiftigungsgesellschaften in die
lokale Wirtschaft, aber auch von der berufli-
chen Qualifikation der MaBnahmeteilneh-
mer. Greift man auf vorliegende Untersu-
chungsergebnisse zuriick, so arbeiten 41 Pro-
zent der in Beschiftigungsgesellschaften er-
werbstitigen Fachkrifte — nach eigener Ein-
schétzung — unterhalb der vorhandenen Qua-
lifikation. Ein ldngeres Arbeitsverhiltnis in
Beschiftigungsgesellschaften kann zum Ver-
lust der Fachqualifikation fiihren. Dringend
notwendig wire aber eine systematische be-
rufliche Weiterbildung der Beschiftigten.
Aufgrund des schmalen Spektrums der Ti-
tigkeitsbereiche in Beschéftigungsgesell-
schaften konnen neue Qualifikationen jedoch
kaum erworben werden.® Die fordertechni-
schen Rahmenbedingungen verhindern zu-
dem die Teilnahme an einer kompensieren-
den berufsbegleitenden Qualifizierung, weil
der Zeitrahmen fiir Fortbildung zu kurz ist.
Die Chancen fiir eine Reintegration in den
reguldren Arbeitsmarkt werden auf diese
Weise verschlechtert statt verbessert, und die
gesellschaftlichen Vorbehalte gegeniiber dem
wzweiten Arbeitsmarkt stigmatisieren die
Beschilftigten obendrein.

Angesichts knapper o6ffentlicher Kassen wird
von Beschiftigungsgesellschaften auch ge-
fordert, kostendeckend zu arbeiten und eige-
ne Ertrige zu erwirtschaften. Dies ist auf-
grund der komplizierten und zugleich fragi-
len Rahmenbedingungen schwer, denn bei
der Akquisition und Abwicklung von Auftré-
gen ist der Aktionsradius von Beschifti-
gungsgesellschaften erheblich eingeschréinkt.

Die gesetzlichen Bestimmungen schreiben
die Zusitzlichkeit und Gemeinniitzigkeit der
Arbeiten sowie das Wettbewerbsverbot vor.
Dienstleistungen bzw. Unternehmensproduk-
te miissen sich deshalb tiberwiegend auf den
,Non-profit“-Bereich in den Gebieten Um-
welt, Sanierung, Kultur konzentrieren. Wird
dieser Bereich verlassen, entfillt die Forder-
grundlage. Beschiftigungsgesellschaften ge-
raten zunehmend in ein Konfliktfeld diver-
gierender Zielsetzungen. Festzuhalten ist,
daB fiir die Aufgabendurchfiihrung ein pro-
fessionelles Management und qualifiziertes
Personal nétig sind.

Die prekiren Rahmenbedingungen haben
aber zur Folge, daf bei dem hierfiir erforder-
lichen Fachpersonal ein EngpaB3 besteht. Vie-
le Beschiftigungsgesellschaften sind nur du-
Berst knapp mit sogenannten Stammstellen
ausgestattet. In den neuen Bundesléndern
entfielen 1994 lediglich 5,5 Prozent der Be-
schiftigungsverhiltnisse auf feste Arbeits-
vertrige im Managementbereich. Die zur
Aufgabenerledigung vorhandenen Fachkrif-
te haben héufig selbst nur befristete Arbeits-
vertrige und werden zudem berufsfremd ein-
gesetzt.” Aufgrund der schlechten Bezahlung
sind Beschiftigungsgesellschaften keine at-
traktiven Arbeitgeber. So wird Personal mit
unzureichender Qualifikation eingestellt, was
hohen Einarbeitungsaufwand, geringe Moti-
vation und Fluktuation zur Folge hat. Beson-
dere Schwierigkeiten bestehen durch die ver-
mehrte Zuweisung von Zielgruppen mit ku-
mulierten Problemlagen, die in der MaB-
nahme — héufig zum ersten Mal — an die Ar-
beitsrealitit herangefiihrt werden sollen.

Hinsichtlich des Qualifikationsbedarfs von
Mitarbeitern der Beschiftigungsgesellschaf-
ten lassen sich vier Fortbildungsbereiche her-
ausschilen:

e Das Management der Beschiftigungsge-
sellschaften braucht betriebswirtschaftliches
Know-how, um sich als Unternehmen von
mittelstdandischer Grofe behaupten zu kon-
nen.
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e Fachkrifte im Produktions- und Service-
bereich sind mit neuen Anforderungen kon-
frontiert, fiir deren Erledigung sie nicht auf
mitgebrachte Berufserfahrungen zuriickgrei-
fen konnen.

e Die mitgebrachte berufliche Qualifikation
sollte wihrend der befristeten Beschiftigung
(berufsbegleitend) durch Teilnahme an Fort-
bildungsmaBnahmen gezielt weiterentwickelt
werden.

e Problematische Zielgruppen, die im Maf-
nahmebereich beschiftigt werden, brauchen
berufliche Perspektiven.

Fiir alle Gruppen muf} das Fortbildungsange-
bot so geschnitten sein, daf die taglichen An-
und Uberforderungen des Alltags bewiltigt
werden konnen und zugleich eine langfristige
Verwertbarkeit auf dem allgemeinen Arbeits-
markt antizipiert.

Fortbildungsbedarf in
Beschaftigungsgesellschaften

Auf den Fortbildungsbedarf im Bereich des
Managements haben unterschiedliche Dach-
verbdnde, Servicegesellschaften und Weiter-
bildungsinstitutionen mit einem breiten Se-
minarangebot reagiert.® Stellvertretend seien
hier die Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit
(BAG Arbeit), der Hamburger zentrale Quali-
fizierungstriger fiir Beschiftigungsgesell-
schaften zebra e. V., die Berliner Servicege-
sellschaft, das Sozialpddagogische Institut so-
wie das Heidelberger Institut fiir Berufsbil-
dung und Arbeit (HIBA) genannt. Bei dieser
Beschiiftigtengruppe im Managementbereich
handelt es sich jedoch in der Regel um hoch-
qualifizierte Personen, die ihr Arbeitsverhélt-
nis mit einem beruflichen Aufstieg verbun-
den haben.

Als zweite Beschiftigtengruppe mit einem
erkennbaren ,Profil“ und identifizierbaren
Aufgabenbereich lassen sich Fachkrifte mit
anleitenden Titigkeiten ausmachen. Fiir
diesen Personenkreis sind sowohl von HIBA
als auch von mehreren im Dachverband der

BAG Arbeit organisierten Bildungstrigern
ausgearbeitete Seminarkonzepte entwickelt
worden. Diese zielen darauf ab, daf anleiten-
de Fachkrifte bei der Aufgabendurchfiihrung
von  Beschiftigungsgesellschaften  eine
Schliisselrolle einnehmen.® Sie sind sowohl
fiir effektive Auftragserledigung als auch fiir
die Qualifizierung von Mafnahmeteilneh-
mern verantwortlich, die eines erhohten Be-
treuungsaufwandes bediirfen. Anleitende
Fachkrifte miissen mehrere Berufsrollen zu-
gleich einnehmen und geraten schnell in ein
Spannungsfeld von konkurrierenden Anfor-
derungen:

e Als Verantwortliche fiir die termingerechte
Abwicklung von eingeworbenen Projekten
und Auftrdgen sind anleitende Fachkrifte zu-
gleich die Vorgesetzten von Mitarbeitern, die
hidufig nicht iiber die erforderlichen und iib-
licherweise vorausgesetzten ,Arbeitstugen-
den* verfiigen. Wihrend in reguldren Ar-
beitsverhiltnissen, z. B. bei Disziplinschwie-
rigkeiten, mit Kiindigung reagiert wird, soll
dies wihrend der Beschiftigungsmafinahme
gerade vermieden werden.

e Bei der Qualifizierung von mehrfach be-
nachteiligten Zielgruppen werden arbeits-
und sozialpddagogische Fihigkeiten ver-
langt. Dies bedeutet, den Qualifizierungspro-
zell der Teilnehmer durch Unterweisungen
und Beratung so zu unterstiitzen, daf§ lernun-
gewohnte Menschen fiir Qualifizierung auf-
geschlossen werden.

e Eine zusitzliche Aufgabe besteht im Er- A

kennen von Problemen im Lebensumfeld der
Teilnehmer und in der Weitervermittlung an
externe Hilfsangebote.

Sowohl das von HIBA als auch das von der
BAG Arbeit entwickelte Konzept zur Fortbil-
dung dieser Beschiftigtengruppe umfalt
mehrere inhaltliche Blocke.'” Zentrale The-
men in beiden Angeboten sind die Vermitt-
lung von Arbeitstechniken, Rechtsgrundla-
gen und didaktischen Methoden (Unterwei-
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sen), die Klarung der eigenen Rolle sowie die
Zusammenarbeit im Team und mit sozialen
Diensten.

e HIBA ist mit seinem Fortbildungsangebot
im arbeitsmarktpolitischen Landesprogramm
von Nordrhein-Westfalen verankert. Das
Fortbildungsangebot ist auf die Vermittlung
von Schliisselqualifikationen fiir die Team-
arbeit (Kooperation, Kommunikation und
Konsens) konzentriert. Ziel ist auch, die Teil-
nehmer in der Organisationsentwicklung des
Beschiftigungstragers zu unterstiitzen. Die
Zertifikate sind vom Ministerium fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales anerkannt.'!

e Die BAG Arbeit verfolgt mit ihrem Curri-
culum vorrangig das Ziel, ein allgemein an-
erkanntes und einheitliches Berufsbild des
LArbeitsanleiters®  voranzubringen.  Das
Fortbildungsangebot ist in aufeinander auf-
bauende Seminarblocke gegliedert und wird
berufsbegleitend mit rund 200 Stunden ange-
boten. Das Curriculum ist mit Hinweisen auf
die thematischen Verwandtschaften mit dem
Rahmenstoffplan zur Ausbildung der Ausbil-
der versehen. Es besteht die Moglichkeit,
sich die fiir die Priifung nach Ausbildereig-
nungsverordnung vor der Handwerkskam-
mer Hamburg noch fehlenden Inhalte durch
ein Kompaktseminar anzueignen.'? Im ibri-
gen wird ein vom Dachverband der BAG Ar-
beit anerkanntes Zertifikat vergeben. Inner-
halb der im Dachverband organisierten Mit-
gliedseinrichtungen soll das Fortbildungsan-
gebot fiir die Vereinheitlichung von Anforde-
rungsprofilen und die tarifliche Eingruppie-
rung von anleitenden Fachkriften genutzt
werden. Damit ist eine Grundlage fiir eine
gezielte Personalentwicklungsplanung ge-
legt.

Die Forderung jiingerer und problemati-
scher Zielgruppen ist unbefriedigend. Wel-
che quantitative Bedeutung dem Problem der
jlingeren Arbeitslosen ohne Berufsabschluf3
zukommt, zeigt ein Blick auf die Zahlen:
Rund 28 000 junge Erwachsene unter 25 Jah-



ren ohne Berufsausbildung befanden sich in
einer Arbeitsbeschaffungsmalinahme, davon
wurden 7 600 Jugendliche in spezifischen
TeilzeitmaBnahmen nach , Arbeiten und Ler-
nen“ gefordert.”® Der begleitende Qualifizie-
rungsanteil in diesen MaBnahmen betrégt
maximal 20 Prozent der Arbeitszeit. Thm
kommt lediglich eine untergeordnete und er-
ginzende Bedeutung zu; er wird in der Regel
durch einen externen Bildungstriger angebo-
ten. Je nach Zielgruppe konnen allgemeinbil-
dende Schulabschliisse nachgeholt werden
(iiberwiegend bei Jugend-ABM oder Arbei-
ten und Lernen) oder spezifische Teilqualifi-
kationen erworben werden (z. B. EDV-Kur-
se, Maschinenfiihrerscheine u. 4.). Problema-
tisch ist, daf8 die wihrend der Manahmen
gewonnenen Kenntnisse und Fertigkeiten
nicht systematisch auf berufliche Qualifizie-
rung zugeschnitten, mit einer Ausbildung
nicht vergleichbar sind und nur geringen Ver-
wertungsgrad auf dem allgemeinen Arbeits-
markt besitzen. Dieser Umstand verstirkt
vorhandene motivationale Defizite der Maf3-
nahmeteilnehmer. '

Eine nachhaltige Verbesserung der Chancen
von (Re)Integration schwieriger Zielgruppen
ins Beschéftigungssystem kann nur erreicht
werden, wenn bei Beschiftigungsgesell-
schaften ein konzeptionelles Umdenken er-
folgt: Die Qualifizierungsaufgaben fiir diese
Zielgruppen miiBten auf das schrittweise be-
rufsbegleitende Nachholen von anerkannten
Berufsabschliissen — ausgerichtet ~ werden.
Hierzu ist eine gut funktionierende Zusam-
menarbeit mit einem Bildungstréiger, aber
auch mit der ortlichen freien Wirtschaft Vor-
aussetzung. AuBerdem ist eine enge Koope-
ration der arbeitsmarktpolitischen Akteure

einer Region erforderlich.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung erprobt
zur Zeit in drei Modellversuchen in Zusam-
menarbeit mit Beschiftigungstragern in Thii-
ringen und Hamburg die Durchfiihrung einer
berufsbegleitenden Nachqualifizierung in
MafBnahmen zur Beschéftigungsforderung.

Hierfiir sind modulare Qualifizierungsange-
bote entwickelt worden, die es den Teilneh-
mern erlauben, die erforderlichen berufli-
chen Kompetenzen in Teilschritten zu erwer-
ben. Die Module werden in einem Lernort-
verbund von Beschiftigungsgesellschaften,
Bildungstragern und Wirtschaftsbetrieben
durchgefiihrt. Die Kooperationspartner brin-
gen ihre Teilkompetenzen ein, so daf der
Qualifizierungsprozel zu einem hohen An-
teil im Arbeitsprozef stattfindet.'

Die in dieses Konzept einbezogenen Fach-

krifte miissen die Kompetenz entwickeln,

die Qualifizierungspotentiale von Arbeitsauf-
trdgen zuerkennen und den erwiinschten
Lemnproze$ entsprechend der Ausbildungs-
ordnung zu systematisieren. Sie konnten
dann in Beschiftigungsgesellschaften eine
dhnliche Rolle einnehmen wie nebenberufli-
che Ausbilder im Betrieb. Die Gestaltung
von zielgerichteten Lernprozessen konnte —
dhnlich wie fiir die nebenamtlichen Ausbil-
der — auch fiir anleitende Fachkrifte in Be-
schiftigungsgesellschaften ein personlicher
Gewinn an Qualifikation und beruflicher
Identitit sein.'s

Neue Perspektiven durch
Fortbildungsregelungen?

Das Ziel zur Reintegration von Mitarbeitern
in den ersten Arbeitsmarkt kann von Be-
schiftigungsgesellschaften nur erreicht wer-
den, wenn eine systematische Personalent-
wicklungsplanung erfolgt. Personalentwick-
lungsplanung setzt jedoch Organisationsent-
wicklung der Beschiftigungsgesellschaften
voraus. Sie muf in eine klare Formulierung
von unternehmensbezogenen Leitbildern und
Zielen als Grundlage fiir alle unternehme-
rischen Entscheidungen eingebettet sein. Um
die Integrationsaufgabe zu erfiillen, muf der
Blick auf die Qualifikationserfordernisse
beim Personal gerichtet und die Nihe zum
ersten Arbeitsmarkt hergestellt werden. ! Fiir
jeden einzelnen Mitarbeiter muf3 ein indivi-

dueller Forderplan aufgestellt werden, in
dem seine Vorerfahrungen, sein aktueller Té-
tigkeitsbereich und seine beruflichen Per-
spektiven in Einklang gebracht werden. Die
Fortbildungsanstrengungen sollten darauf
abzielen, daB anerkannte Abschliisse erreicht
werden. Dies gilt insbesondere fiir Fachkrifte,
die aufgrund ihrer nicht mehr verwertbaren
beruflichen Qualifikation arbeitslos gewor-
den sind, sowie fiir Fachkrifte, die im Rah-
men der MaBnahmen berufsfremd eingesetzt
werden. Nur nachweisbare Qualifikationen
sind auf dem reguldren Arbeitsmarkt ver-
wertbar.

Andererseits entwickeln sich aber auch im
,.zweiten Arbeitsmarkt* neue Qualifikations-
profile. Im Rahmen der Personalentwicklung
muf darauf geachtet werden, daf3 entspre-
chende Fortbildungsangebote entwickelt
werden sowie Aufstiegs- und Karrieremog-
lichkeiten geschaffen werden, in dem sich
Fachkrifte mit entsprechenden durch Fortbil-
dung erworbenen Zusatzqualifikationen eta-

blieren konnen.

Ein Beispiel fiir die Implementation einer
Personal- und Organisationsentwicklung in
Beschiftigungsgesellschaften ist die Bemii-
hung der BAG Arbeit um die 6ffentliche An-
erkennung der beruflichen Titigkeit von an-
leitenden Fachkriften. Die BAG Arbeit strebt
eine eigenstdndige Fortbildungsregelung fiir
diese Beschiftigtengruppe an. Grundlage
soll das vorliegende Curriculum sein. In Vor-
gespriachen mit dem Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung wurden mehrere Zielsetzungen
geklart:

e Kompatibilitdt des Fortbildungsangebotes
mit dem Rahmenstoffplan zur Ausbildung
der Ausbilder

e Erarbeitung einer oOrtlichen Kammerrege-
lung

e Beantragung der Erarbeitung einer Bun-
desregelung.

Zunichst sollen bestehende Fortbildungsre-
gelungen fiir Weiterbildung ausgeschopft

BWP 27/1998/1 e Fachbeitrage I 29



werden. Betrachtet man sich den Rahmen-
stoffplan zur Ausbildung der Ausbilder/-in-
nen, so werden Divergenzen aber auch Kon-
gruenzen der jeweiligen Anforderungen an
Ausbilder einerseits und anleitende Fach-
krifte andererseits deutlich. Bei entsprechen-
der Zusammenarbeit mit den Ortlichen zu-
standigen Stellen ist mit Sicherheit eine
Kompatibilitit der BAG - Fortbildung mit
den Priifungsbestimmungen der AEVO zu
erreichen.

Die Erarbeitung einer eigenstéindigen ortli-
chen Kammerregelung nach § 46 (1) Berufs-
bildungsgesetz erscheint insbesondere dort
aussichtsreich, wo Beschiftigungsgesell-
schaften als regionaler Arbeitgeber eine be-
deutende Rolle spielen. Dennoch besteht so-
wohl die Frage nach der Akzeptanz eines ei-
genstdndigen Berufsbildes, das bislang nur
im ,,zweiten Arbeitsmarkt" existiert, als auch
nach der Schaffung von ,Karrieremoglich-
keiten” innerhalb der Beschiftigungsgesell-
schaften. Mit einem Fortbildungsberuf ist in
der Regel auch eine angemessene sozial-
rechtliche Absicherung sowie ein bestimmter
gesellschaftlicher Status und eine zumeist
héhere Entlohnung verbunden.'® Dies setzt
eine Einigung der Sozialpartner iiber die ta-
rifliche Eingruppierung voraus. Die Grundla-
ge hierfiir sind eindeutige Tétigkeitsdarstel-
lungen und trégeriibergreifend einheitliche
Stellenbeschreibungen unter Festlegung des
geforderten Qualifikationsniveaus.

Derzeit priift die BAG Arbeit gemeinsam mit
den Arbeitnehmervertretungen, ob zur Quali-
fizierung der anleitenden Fachkrifte eine
Bundesregelung fiir die Fortbildung erarbei-
tet werden kann. In diesem Fall miifiten sich
die Sozialpartner bereits im Vorfeld auf einen
tragfahigen Konsens einigen, um das o6ffent-
liche Interesse an einer Qualitétssteigerung
von arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen ins
Einvernehmen mit bildungspolitischen Ziel-
vorstellungen zu setzen und den zustindigen
Bundesminister zu bitten, das Bundesinstitut
fiir Berufsbildung zur Erarbeitung einer Fort-
bildungsregelung zu beauftragen.

Zusammenfassend 1dBt sich feststellen:
Durch den Erlaf einer Priifungsordnung wird
die Anerkennung einer Fortbildung erheblich
gesteigert, und sie bekommt einen hoheren
Stellenwert bei Orts-, Betriebs- oder Bran-
chenwechsel. Zwar gilt grundsitzlich, daB
bundesweite Regelungen nach § 46 (2) BBiG
aufgrund ihres Charakters als Rechtsverord-
nung eine grofere offentliche Bedeutung ha-
ben als regionale Kammerregelungen nach
§ 46 (1) BBiG. In der Praxis erweisen sich
aber die Kammerregelungen als auBerordent-
lich wirksam, denn sie eroffnen die notwen-
dige Flexibilitdt fiir die Strukturierung des
Weiterbildungsangebotes gegeniiber neuen
Qualifikationsanforderungen, die branchen-
spezifisch, regional oder betriebsstrukturell
verschieden sind. Die Kammerregelung ist
damit eine wirtschaftsnahe Form der Qualifi-
zierung und wird von den Arbeitgebern als
eigener Interessensbereich gegeniiber den
Gewerkschaften und dem Staat reklamiert.
Die Position der Kammern wird durch eine
im Dezember 1996 getroffene Vereinbarung
zwischen Kammerorganisation, Arbeitgeber-
verbanden und Gewerkschaften gestérkt.
Darin wird festgehalten, dal bundesweite
Regelungen nur noch dann angestrebt wer-
den sollen, wenn

e vorher Kammerregelungen erlassen wur-
den

e diese seit mindestens fiinf Jahren und

e in mindestens fiinf Bundesldndern beste-
hen, und

e die durchschnittliche Zahl der Priifungs-
teilnehmer in den letzten drei Jahren bundes-
weit Giber 500 jihrlich liegt.

Nur in besonderen Einzelfillen kann abwei-
chend von dieser Regelung direkt eine
Rechtsverordnung beantragt werden, wenn
die Vertragsparteien einvernehmlich hierfiir
einen speziellen Bedarf sehen.'

Die Frage nach der Aufwertung der Berufisté-
tigkeit im ,,zweiten Arbeitsmarkt“ ist mit der
Diskussion grundsitzlicher arbeitsmarktpoli-
tischer und bildungspolitischer Fragestellun-
gen verbunden. Die Klédrungsversuche um
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die Schaffung eines eigenstéindigen Fortbil-
dungsberufes fiir anleitende Fachkrifte fiih-
ren zu AnstoBen fiir eine dringend notwendi-
ge Organisationsentwicklung im offentlich
geforderten Beschaftigungssektor. Die Erar-
beitung von Fortbildungsregelungen auf
Kammer- oder Bundesebene konnte zweifel-
los helfen und positive Wirkungen haben.

Fazit

Fiir alle Beschiftigten in Mafnahmen zur
Arbeitsforderung ist es notwendig, ihre Ar-
beitsmarktchancen durch berufliche Weiter-
bildung zu verbessern. Um dies zu realisie-
ren und zu intensivieren, sind bei den Be-
schiftigungsgesellschaften ~ Verdnderungen
ihrer Organisationsstrukturen unumgénglich.
Zur Forderung der Mitarbeiter muB eine ge-
zielte Personalentwicklung verankert wer-
den. Dariiber hinaus muf3 der eigene Be-
schiftigungsbereich stérker ins Blickfeld ge-
nommen und Aufstiegsmoglichkeiten ge-
schaffen werden, die mit anerkannten Fort-
bildungsangeboten gekoppelt sind. Zudem
ist darauf zu achten, daB der in Beschifti-
gungsgesellschaften zu erreichende Qualifi-
kationserwerb auch fiir die freie Wirtschaft
attraktiv ist.

Ein erster Schritt zur konkreten Verbesserung
des Erwerbs und der Verwertung von Berufs-
erfahrungen von Mitarbeitern in Beschifti-
gungsgesellschaften wird vollzogen, wenn
bestehende Fortbildungsangebote der ortli-
chen Wirtschaft gezielt genutzt werden. Ein
weiterer Schritt besteht darin, die trigerinter-
nen Fortbildungsangebote weiterzuentwik-
keln und auf regionaler Ebene mit den zu-
stindigen Kammern abzustimmen. Drittens
muf} diskutiert werden, ob die spezifischen
Qualifikationsprofile — wie beispielsweise
die berufliche Tatigkeit von anleitenden
Fachkriften — die Definition eines gesonder-
ten Fortbildungsberufes nahelegen, so daf ei-
ne eigenstindige Fortbildungsregelung nach
§ 46 (1) BBiG als Kammerregelung oder als



Bundesregelung nach § 46 (2) erarbeitet wer-
den sollte.

Aufgrund von steigenden bzw. auf hohem
Niveau stagnierenden Arbeitslosenzahlen
wird ein offentlich geforderter Beschéfti-
gungssektor auch zukiinftig notwendig sein.
Berticksichtigt man die angespannte Lage
der 6ffentlichen Haushalte und die seit Erla
des  Arbeitsforderungsreformgesetzes  in
Kraft getretenen Verdnderungen der Forder-
konditionen, sind Konzepte gefragt, die die
offentlichen Mittel effektiver nutzen und
stirker mit betrieblicher Beschaftigung ver-
zahnen. Beschiftigungsgesellschaften tun
deshalb gut daran, ihre Professionalisierung
durch Organisations- und Personalentwick-
lung voranzutreiben und die Forderung einer
individuellen Qualifizierung im Rahmen von
Betriebsvereinbarungen verbindlich festzu-
legen.
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Die vorliegende Studie informiert tiber die spezifi-
sche Rolle der betrieblichen Arbeitnehmervertre-
tungen bei der Weiterbildung im Betrieb.

Im ersten Teil werden Ergebnisse von Umfragen
unter Betriebsraten in Deutschland und den Nie-
derlanden vorgestellt. Diese zeigen u. a., daB es
auBerhalb der betrieblich eingerichteten Weiter-
bildung in den GroBbetrieben und in vielen Berei-
chen der Klein- und Mittelbetriebe kaum Ansatze
von beruflicher Weiterbildung gibt. Hier sieht die
Autorin groBen Handlungsbedarf, zumal auch die
Betriebsrate selbst einen erheblichen Qualifikati-
onsbedarf anmelden, um tber Weiterbildung
effektiver entscheiden zu kénnen.

In einem zweiten Teil der Studie werden acht
Betriebe vorgestellt, in denen sowohl die Weiter-
bildungspolitik seitens der Geschaftsfihrung als
auch das Engagement der Betriebsrate fir die
Weiterbildung als vorbildlich angesehen werden.
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