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Edgar Sauter

Berufliche Weiterbildung und Arbeitsmarkt

Zur Forderung betrieblicher Qualifizierung im Rahmen des
Arbeitsmarktpolitischen Programms der Bundesregierung
fir Regionen mit besonderen Beschaftigungsproblemen (AMP)

Die Forderung beruflicher Weiterbildung durch das Arbeitsférde-
rungsgesetz (AFG) ist urspriinglich als ein Instrument ,priven-
tiver Arbeitsmarktpolitik’’ konzipiert worden. Die Einschrinkung
der Forderung seit dem Haushaltsstrukturgesetz von 1975 und
die gleichzeitige Priorititensetzung zugunsten Arbeitsloser und
unmittelbar von Arbeitslosigkeit Bedrohter haben dagegen die
Anpassung der Weiterbildungsforderung an die akuten Schwie-
rigkeiten des Arbeitsmarktes immer deutlicher werden lassen.
Auch die derzeit geplanten Einschrinkungen beruflicher Bil-
dungsmafnahmen durch das Arbeitsforderungs-Konsolidierungs-
gesetz (AFKG) [1] werden diese Tendenz noch verstirken, Erste
Ergebnisse aus der Begleitforschung zum AMP [2], in dessen
Rahmen betriebliche Qualifizierung als Instrument offentlicher
Arbeitsmarktpolitik eingesetzt wurde, zeigen dagegen Méglich-
keiten einer priventiven Qualifizierungsférderung, die auch die
Rand- bzw. Problemgruppen des Arbeitsmarktes beriicksichtigt.
Fiir eine Weiterentwicklung der beruflichen Weiterbildung erge-
ben sich daraus neue Impulse.

Ausgangssituation

Mit dem Arbeitsférderungsgesetz (AFG) wurde die Forderung
beruflicher Weiterbildung (berufliche Fortbildung und Umschu-
lung) zum Kernstiick einer vorausschauenden Arbeitsmarkt-
politik. Ausgehend von der Pramisse eines hohen Beschaftigungs-
standes ist die berufliche Weiterbildung vor allem als Instrument
zur Anpassung an technologischen Wandel, Wirtschaftswachstum
und Arbeitsmobilitit konzipiert worden; an die Vermeidung oder
den Abbau von Arbeitslosigkeit wurde dabei erst in zweiter Linie
gedacht.

Im Rahmen dieser Konzeption begiinstigen die AFG-Férderungs-
bedingungen den Erwerb von berufsfachlichen, zwischenbetrieb-
lich verwertbaren und fiir den Aufstieg relevanten Qualifikationen.
Dies filhrte zu einer unterschiedlichen Weiterbildungsteilnahme
der Beschéftigtengruppen. Die AFG-Férderungsstatistik weist
aus, daB fast drei Viertel der geforderten Weiterbildungsteilneh-
mer eine abgeschlossene Berufsausbildung besitzen. Diese Teil-
nehmer verfiigen ilberdurchschnittlich h3ufig iiber eine ausge-
pragte berufliche Leistungsmotivation, die an konkreten beruf-
lichen Entwicklungszielen orientiert ist. In dieser selektiven
Wirksamkeit der Weiterbildungsforderung kann damit u. a. eine
Bestatigung der ,Bildungskumulationsthese” gesehen werden,
nach der insbesondere jene Personen Bildungsangebote nutzen,
die bereits iiberdurchschnittlich giinstige Bildungsvoraussetzun-
gen mitbringen, .

Auch die restriktiven Verdnderungen des Forderungsrechts und
der Forderungspraxis im Zusammenhang mit dem Haushalts-
strukturgesetz von 1975, die darauf ausgerichtet sind, die finan-
ziellen Leistungen einzuschrinken und zugleich die verbleibende
Forderung auf qualifizierungsbediirftige Problemgruppen des Ar-
beitsmarktes zu konzentrieren, veranderten bisher nicht im erwar-
teten AusmaR die Teilnehmerstruktur zugunsten der bisher Unter-
reprasentierten: Es bleibt vielmehr eine ,,Verzerrung* zugunsten
der Erwerbspersonen, die bereits iiber berufsfachliche Qualifi-
kationen und entsprechende Abschliisse verfiigen. Die besonde-
ren Bemiihungen, den Arbeitslosen und den sogenannten Problem-
gruppen (Un- und Angelernte, altere Arbeitnehmer, auslandische
Arbeitnehmer, Frauen, Behinderte) bei der Weiterbildungsforde-
rung Vorrang einzuraumen, ist bisher nur zum Teil erfoigreich

gewesen; dafiir sind die Griinde u. a. in den folgenden Schwierig-
keiten zu sehen:

® Bei den Arbeitslosen und den Erwerbspersonen, die den Pro-
blemgruppen zugeordnet werden, handelt es sich in der Regel
um Bildungsungewohnte, die nur mit zuséatzlichen Informa-
tionsaktivitaten und Motivierungsanstrengungen fiir die Teil-
nahme an WeiterbildungsmaBnahmen gewonnen werden
konnen. Zugleich sind haufig flankierende MaRnahmen, wie
z, B. lehrgangsbegieitende sozialpadagogische Betreuung,
erforderlich, um den Lernerfolg zu erméglichen. Trager, Ein-
richtungen und Lehrkrifte der Weiterbildung haben ihre
Bildungsangebote und -methoden bisher noch nicht oder
nicht in ausreichendem Umfang auf die Bediirfnisse dieser
bildungsgewohnten Adressatengruppen um- bzw. eingestellt.

® Die weit iberwiegende Anzahl der nach dem AFG geforderten
Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen wird auRerhalb
der Beschaftigungsverhaltnisse von auRerbetrieblichen Trigern
und Einrichtungen durchgefiihrt. Angesichts des Wiederein-
gliederungsrisikos nach der Weiterbildung finden sich deshalb
bei negativer Arbeitsmarktentwicklung immer weniger Arbeit-
nehmer in ungekiindigten Arbeitsverhiltnissen bereit, ihren
Arbeitsplatz zugunsten einer Teilnahme an Weiterbildungs-
maBnahmen aufzugeben.

@ Die Forderung betrieblicher QualifizierungsmaBnahmen nach
dem AFG findet primar im Rahmen von Einarbeitungsmal-
nahmen statt, die in den letzten Jahren an Bedeutung gewon-
nen haben. Ansonsten sind betriebliche WeiterbildungsmaB-
nahmen als , interessengebundene’’ Manahmen im Rahmen
des AFG (§ 43 Abs.2) nur forderungswiirdig, wenn ein beson-
deres arbeitsmarktpolitisches Interesse besteht.

Demgegeniiber sind aber fiir die meisten Arbeitnehmer bei einer
Entscheidung iiber die Weiterbildungsteilnahme vor allem die
folgenden Kriterien ausschlaggebend, die durch das AFG nicht
erfiillt werden:

® Es mull moglich sein, daB man seinen gegenwirtigen Arbeits-
platz beibehalt, und

® wihrend der Zeit der Weiterbildungsteilnahme solite man
finanziell nicht schlechter gestellt sein als mit dem Arbeits-
einkommen [3]. )

Es ist danach festzustellen: Die Verlagerung der AFG-Férderung
auf Arbeitsiose und unmittelbar von Arbeitslosigkeit bedrohte
Teilnehmer hatte nur begrenzten Erfolg; zugleich bedeutet die
neue Prioritatensetzung eine Einschrankung der praventiven
zugunsten der reaktiven Funktionen des AFG. Nach wie vor
erhalten jedoch die Beschiftigtengruppen, die sich — unter Auf-
rechterhaltung des Arbeitsverhiltnisses — im Rahmen des Pro-
duktionsprozesses am Arbeitsplatz weiterbilden, keine Unter-
stiitzung durch das AFG [4]. Dabei handelt es sich bei diesen
Beschiftigtengruppen haufig um Erwerbstitige mit hohen
Anteilen betriebsspezifischer Qualifikationen, die in der Regel
von technischen Umsteliungen und RationalisierungsmaBnahmen
besonders stark betroffen sind und deshalb einen hohen Weiter-
bildungsbedarf haben.

Eine Forderung dieser Erwerbstatigen hitte eine groRe priven-
tive Bedeutung. Zum einen kdnnte ein groBer Teil der Schwierig-
keiten, auf die eine reaktive AFG-F&rderung von Arbeitslosen
stoBt (z. B. Motivierung, Wiedereingliederungsrisiko) durch die
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Forderung betrieblicher Qualifizierungsmafnahmen vermieden
werden. Zum anderen ist in einer solchen F6rderung ein Instru-
ment offentlicher Arbeitsmarktpolitik zu sehen, das auf Ent-
scheidungen betrieblicher Qualifizierungs- und Personalpolitik
EinfluBR nehmen kann. Bei negativer Arbeitsmarktentwicklung
fiihren die wiederholten personalpolitischen Aussiebungsprozesse
bei Einstellung, Umstellung oder Entlassung zu einer verstirkten
Segmentation des Arbeitsmarktes (2. B. Problemgruppenbildung;
Polarisierung zwischen Stamm- und Randbelegschaft) und einer
wachsenden Strukturalisierung der Arbeitslosigkeit [5]. Durch
Forderung betrieblicher QualifizierungsmaBnahmen konnte
dieser Entwicklung vorgebeugt werden.

Konzeption und Ziele des Arbeitsmarktpolitischen Programms

Auf diesem Hintergrund wurde das AMP am 01.08.1979 mit
einem urspriinglich geplanten Umfang von 500 Mio. DM fiir
23 Arbeitsamtsbezirke in finf Problemregionen (Ruhrgebiet,
Saarland, Ostbayern, Ostfriesland, Niedersachsisches Zonenrand-
gebiet) fir ein Jahr in Kraft gesetzt. Die Konzeption des AMP
ging davon aus, daB die Beschaftigungschancen in den genannten
Problemregionen nach der Rezession von 1974/75 ohne zusétz-
liche arbeitsmarktpolitische Anstrengungen sich nicht nach-
haltig verbessern wiirden. Das nach drei Schwerpunkten geglie-
derte Programm sollte der Tendenz zur verstarkten Herausbil-
dung von arbeitsmarktpolitischen Problemregionen im Rahmen
einer wachsenden Polarisierung des Gesamtarbeitsmarktes ent-
gegenwirken:
® Zum ersten Mal wurden in groRerem Umfang betriebliche
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmanahmen fiir Arbeit-
nehmer in Betrieben mit Anpassungs- und Umstellungspro-
blemen 6ffentlich geférdert (Schwerpunkt 1).
® Die berufliche Weiterbildung wurde in Kombination mit
anderen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten eingesetzt:

— Mit Hilfe von Einarbeitungszuschiissen und ergdnzenden
Eingliederungsbeihilfen soliten ungelernte und lénger-
fristig Arbeitslose wieder eingegliedert {Schwerpunkt 2)
und

— durch Arbeitsbeschaffungsmalnahmen soliten die sozialen
Dienste und die soziale Infrastruktur verbessert werden
(Schwerpunkt 3).

Der Programmschwerpunkt 1, auf den sich die Darstellung im
folgenden konzentriert, zielte vor allem darauf ab, ,den in den
letzten Jahren besonders ausgepragten personalpolitischen
JMechanismus’ betrieblicher Anpassungs- und Umstrukturie-
rungsprozesse — namlich Freisetzung und Entlassung von nicht
oder nicht ausreichend qualifizierten Arbeitnehmern und Ein-
stellung von Arbeitssuchenden mit den gewiinschten Qualifi-
kationen’ — (zu) durchbrechen* {6].
Zur Vermeidung dieses personalpolitischen ,,Rotationsprozesses”
setzten die Bestimmungen zur Férderung der beruflichen Quali-
fizierung durch das AMP bewuRt und direkt beim Interesse der
Beschaftiger an der Qualifizierung ihrer Belegschaften an.
Zugleich erfiiliten sie aber auch die oben genannten, von den
meisten Arbeitnehmern gewiinschten Bedingungen einer Weiter-
bildungsteilnahme: Beibehaltung des Arbeitsplatzes und ent-
sprechende finanzielle Unterstiitzung.
Drei Qualifizierungsarten wurden im Rahmen des AMP durch
Lohnkostenzuschiisse gefordert:
® Umschulung in Berufe mit anerkanntem AbschiuB (mit 90%
LohnkostenzuschuB fiir die Dauer der gesamten MaBnahme);
® Fortbildung in Berufe mit anerkanntem AbschluR (mit 90%
fiir maximal 24 Monate MaRnahmedauer);
- ® Sonstige Qualifizierungsmalnahmen (mit 80% fiir MaBnahmen
von maximal 12 Monate Dauer).
Die Vergabe der Mittel wurde dabei nicht nur an die Aufrecht-
erhaltung des Beschaftigungsverhaltnisses des geférderten Arbeit-
nehmers gekniipft; der Betrieb erhieit nur dann die Qualifizie-
rungszuschiisse, wenn er seine Qualifizierungsanstrengungen iiber

das bisherige MaR ausweitete und der Betriebsrat den Qualifizie-
rungsmaRnahmen zustimmte.

Die Programmkonzeption war primér darauf ausgerichtet, den
Arbeitsmarkt in den Problemregionen kurzfristig zu entlasten.
Die durch die Qualifizierungsmanahmen langfristig erreich-
baren Veranderungen der Qualifikationsstruktur und des betrieb-
lichen Anpassungspotentials diirften jedoch die entscheidende-

_ren Effekte fiir den Erfolg des Programms darstellen. Fiir die

berufliche Weiterbildung liegt die Bedeutung des Programms vor
allem in der Vermittlung von Impulsen, die betrieblichen Wei-
terbildungsanstrengungen — auch ohne éffentliche Férderung —
fortzusetzen und weiterzuentwickeln.

Eine konkrete bildungspolitische Perspektive ergibt sich fiir die
Teilnehmer aus den oben genannten unterschiedlichen Qualifi-
kationsarten, deren zentrales Unterscheidungsmerkmal im {iber-
betrieblich verwertbaren QualifikationsabschluB zu sehen ist,
den die Fortbildungs- und UmschulungsmaRnahmen gegeniiber
den betriebsspezifischen ,sonstigen’ QualifizierungsmaBnahmen
aufweisen, Vor dem Hintergrund eines gravierenden Fachkrafte-
mangels ist z. B. daran zu denken, Erwerbstitige ohne abge-
schlossene Berufsausbildung iiber betriebsspezifische Qualifizie-
rungsprozesse an liberbetrieblich verwertbare Qualifikationen
und Abschlilsse heranzufiihren. Diese Verkniipfung von betriebs-
spezifischen und berufsfachlichen Qualifikationen ist im gegen-
wartigen System beruflicher Weiterbildung kaum entwickelt.

Ergebnisse aus der Forderung der betrieblichen Qualifizierung [7]
Bereits zu Beginn der Antragsfrist (01.08.79 bis 31.07 .80j wur-
den die nach dem ,Windhundverfahren* [8] zu vergebenden
Mittel stark dberzeichnet; deshalb wurden die urspriinglich
geplanten 500 Mio. DM auf nahezu das Doppelte aufgestockt.
Auf die Férderung der Weiterbildungs- und QualifizierungsmaB-
nahmen entfielen damit allein iber 400 Mio. DM.

In den insgesamt 1054 geforderten Betrieben beteiligten sich bis
Ende Mai 1980 23 246 Arbeitnehmer an Qualifizierungsmaf}-
nahmen [9]. Knapp die Halfte aller Betriebe mit gut der Hélifte
der Teilnehmer entfiel dabei auf die Problemregion Ruhrgebiet.

Verteilung der MaBnahmearten

Bei den zur Wahl stehenden Malnahmearten haben sich die
Betriebe iiberwiegend fiir die Durchfilhrung von sonstiger Quali-
fizierung entschieden.

Ubersicht zur Verteilung der MaRBnahmearten nach Betrieben
und Teilnehmern [10]

Betriebe *) Teilnehmer
MaRnahmearten
absolut % absolut %
Umschualung (U) 110 10 934 40
Fortbildung (F) 145 14 2 804 12,0
sonstige
Qualifizierung 951 90 19 508 839

*} Ein Teil der Betriebe fiihrte mehrere MaB3nahmearten durch, so daR
die Summe mehr als 100 Prozent ergibt

Quelle: Infratest Sozialforschung:
Begleitforschung zum AMP, Band 2, Betriebsstatistik zu Schwer-
punkt 1: Berufliche Qualifizierung, $.2 (Stand Méarz 1980), und
Band 3, Teilnehmerstatistik zu Schwerpunkt 1: Berufliche Quali-
fizierung, S. 3 (Stand Juni 1980)

90 Prozent der beteiligten Betriebe fiihrte fiir fast 84 Prozent
der Teilnehmer ,sonstige QualifizierungsmaBnahmen® durch,
wobei kaum Unterschiede zwischen Grof- und Kleinbetrieben
bestanden. BetriebsgréBenabhzngig war hingegen die Beteiligung
an Fortbildung und Umschulung. Nahezu zwei Drittel der Fort-
bildungs- und UmschulungsmaBnahmen werden in GroRbetrie-
ben durchgefiihrt.
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Aufgrund des engen Zusammenhangs zwischen BetriebsgroRe
und Anzahl der Qualifizierungsteilnehmer pro Betrieb ist die
Forderung insbesondere den Teilnehmern aus GroBbetrieben
zugute gekommen. Mehr als die Halfte aller Qualifizierungsteil-
nehmer kam aus den GroRbetrieben (mit iiber 1000 Beschiftig-
ten}, die nur 10 Prozent aller Betriebe ausmachten; aus den
Kleinbetrieben mit unter 10 Beschaftigten, die mit 16 Prozent
vertreten waren, kamen hingegen nur 2 Prozent der Teilnehmer.

Gemessen an ihrem Beschéaftigtenanteil in den Programmregio-
nen sind die Teilnehmer aus dem verarbeitenden Gewerbe iiber-
reprasentiert; mit iber der Halfte der Betriebe, in denen 82 Pro-
zent alier Teilnehmer qualifiziert wurden,dominierte dieser Wirt-
schaftsbereich gegeniiber den anderen beteiligten Branchen (Han-
dels- und Dienstleistungsgewerbe, Baugewerbe und Energie-/Berg-
bausektor), die zusammen zwar iiber zwei Fiinftel der Betriebe,
doch nur knapp ein Fiinftel der Qualifizierungsteilnehmer steliten;

Teilnehmerstruktur [11]

Nach bisher vorliegenden Untersuchungen iiber die Teilnehmer-
struktur in der beruflichen Weiterbildung gehdren die un- und
angelernten Arbeitnehmer sowohl in der betrieblichen als auch
in der alURerbetrieblichen Weiterbildung zu den stark unterre-
prasentierten Gruppen [12]. Abweichend von der sonst iiblichen
Adressatenstruktur betrieblicher Weiterbildung waren die un-
und angelernten gewerblichen Arbeitnehmer im Rahmen des
AMP mit der Halfte aller Teilnehmer an den sonstigen Qualifi-
zierungsmafRnahmen iiber ihren Belegschaftsanteil hinaus ver-
treten. Dies galt insbesondere auch fiir GroBbetriebe, in denen
die Un- und Angelernten zum Teil die Mehrheit der Belegschaft
stellten. Auch die auslandischen Arbeitnehmer wurden iiber
ihren Beschaftigtenanteil in den Programmregionen hinaus in
die QualifizierungsmaRBnahmen einbezogen. Neben den Un- und
Angelernten werden insbesondere die Facharbeiter bei der Qua-
lifizierung beriicksichtigt.

Zu den in der Qualifizierungsférderung des AMP unterreprisen-
tierten Gruppen gehorten vor allem die Frauen, denn zum einen
beteiligten sich vor allem solche Betriecbe an der Férderung,
deren Frauenanteil an der Belegschaft (mit 26%) bereits unter
dem Beschaftigtenanteil der Frauen von 34 Prozent in den Pro-
grammregionen lag; zum anderen wurde dieser Selektionseffekt
noch, dadurch verstarkt, da® die Frauen bei den betrieblichen
Qualifizierungsentscheidungen nicht ihrem Belegschaftsanteil
entsprechend beriicksichtigt wurden,

Betriebliche Qualifizierungsinteressen und -strategien

Aus Interviews mit den zustidndigen Personal- und Bildungsver-
antwortlichen ergibt sich, daB die betrieblichen Qualifizierungs-
interessen und -strategien zum einen von den attraktiven Forde-
rungsbedingungen der Qualifizierung angesprochen wurden, zum
anderen war jedoch die Auswahl und Ausgestaltung der bean-
tragten MaBnahmen von den restriktiven Bedingungen des Ver-
teilungsmoduls ,Windhundverfahren* gekennzeichnet. Da nur
ein Viertel der beteiligten Betriebe dber schriftlich fixierte Per-
sonalplane verfiigt, die zu einer mitarbeiterbezogenen Qualifi-
zierungsplanung herangezogen werden kénnen, mu3ten insheson-
dere die qualifizierungsunerfahrenen Kiein- und Mittelbetriebe
ihre Qualifizierungsinteressen ,aus dem Stand heraus” formu-
lieren und in Antrage umsetzen. In den meisten Fallen handelte
es sich demnach um Ergebnisse eines akuten, zum Teil auch
bereits aufgestauten Qualifizierungsbedarfs, der angesichts der
knappen Antragsfristen nur zum Teil in Antrédge umgesetzt
werden konnte. Besonders deutlich wurde dieser Bedarf im
Zusammenhang mit Modernisierungs-/Rationalisierungsprozessen
sowie bei der Einfiihrung neuer Produkte und Verfahren, die sich
auf die Tatigkeitsmerkmale der Arbeitnehmer auswirken. Nach
den Angaben der Betriebe sind dber die Hélfte der sonstigen
QualifizierungsmaBnahmen durch Einfiihrung neuer Produkte
bzw. Leistungen veranlaRt worden; dies gilt insbesondere fiir die
Qualifizierungen der Ungelernten, die besonders stark von sol-
chen Umstellungsprozessen betroffen sind [13].

Zwei Drittel (in GroBbetrieben drei Viertel) der Qualifizierungs-
teilnehmer gehdrten dem Betrieb schon langer ais finf Jahre an.
Die Bet*riebe bevorzugten demnach in der Regel die Qualifizie-
rung von bereits bewahrten Arbeitskraften aus der Stammbeleg-
schaft. Aus den Gesprachen mit den Personalverantwortlichen
ergaben sich kaum Anhaltspunkte fiir eine tatsichlich prakti-
zierte Personalrotation, gegen die das Programmkonzept aus-
driicklich gerichtet war (siehe oben). Die Rekrutierung passender
Qualifikationen iiber den externen Arbeitsmarkt wurde — bis
auf Ausnahmen — weder als wiinschenswert noch als realistisch
angesehen. Die betrieblichen Entscheidungen iiber die Auswahl
der Teilnehmer machten im (ibrigen deutlich, da betriebliche
Weiterbildung nicht nur an der Erzielung fachlicher Qualifi-
zierung orientiert ist. Betriebliche Weiterbildung wird auch als
personalpolitisches Instrument bei Beurteilungs- und Auslese-
prozessen geschatzt. Personalpolitische Entscheidungen, die an
die Teilnahme und/oder den Erfolg von Weiterbildung gekniipft
sind, werden von den Belegschaften und den Betriebsraten
leichter akzeptiert. DaB betriebliche Weiterbildung damit auch
die Funktion ibernimmt, personalpolitische Entscheidungen
zu legitimieren, 18Rt sich auch im Rahmen des AMP nachwei-
sen [14].

Dabei geht es nicht nur darum, mit Hilfe der Weiterbildung auf-
zusteigen und/oder das Einkommen zu verbessern; denn nur in
etwa jedem 2zweiten -Fall wurde die Qualifizierungsteilnahme
nach Angaben der Betriebe mit einer Verbesserung des Einkom-
mens verbunden bzw. eine Verbesserung vorgesehen [15]. Ange-
sichts der negativen Beschaftigungsentwicklung, insbesondere in
den GroBbetrieben, wurde bereits die Nominierung fiir eine
Weiterbildungsteilnahme von vielen Betroffenen als Auszeich-
nung bzw, als eine Art Beschiftigungsgarantie angesehen. Denn
in Teilnehmeraussagen ist die Sicherung des Arbeitsplatzes das
dominierende Teilnahmemotiv.

Planung, Organisation und Durchfiihrung der Qualifizierung

Das-auf die sonstigen QualifizierungsmaBnahmen konzentrierte

Bildungsangebot der Betriebe im Rahmen des AMP war im Unter-

schied zu den durch anerkannte Abschliisse gekennzeichneten

Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen weitgehend von

betriebsspezifischen Belangen gepragt. Dementsprechend han-

delte es sich um auBerordentlich vielfaltige und heterogene MaRR-

nahmen; dies verdeutlichen die folgenden Beispiele:

® In einem Maschinenbaubetrieb wurden Maschinenschlosser
zu Einfahr- und Servicemonteuren qualifiziert. Im Rahmen
der einjahrigen MaBnahme wurden neben theoretischen
Kenntnissen liber elektrohydraulische Steuerungen, Funk-
fernsteuerungen und dieselelektrische Antriebe Bedientech-
nik und Service-Praxis vermittelt; zur Vorbereitung des Aus-
landseinsatzes wurden zusatzlich Sprachkurse angeboten.

® Un- und angelernte Arbeiter einer EisengieBerei wurden im
Zuge von Diversifizierungsanstrengungen der Betriebsleitung
fiinf Monate an einer neuen Anlage zur Fertigung von Kunst-
harz-BetonProdukten eingearbeitet, wobei jeder Mitarbeiter
der Bedienungsmannschaft von vornherein fiir die Arbeits-
vollziige aller Arbeitsplatze an der Anlage qualifiziert wurde.

® In einem metallverarbeitenden Betrieb wurden Dreher inner-
halb von 12 Monaten durch systematische Einarbeitung an
einem neuen Arbeitsplatz und durch erganzende auBerbe-
triebliche Lehrgdnge zur Werkstoffpriifung zu Mitarbeitern
der Qualitatskontrolle qualifiziert.

® Im Zusammenhang mit der Umstellung eines Stahiwerkes auf
ein neues Produktions- und Fertigungsverfahren wurde der
GrofRteil der Produktionsarbeiter und der Mitarbeiter aus der
Instandhaltung in praktischen und theoretischen Unterwei-
sungen unterschiedlicher Dauer fiir die Produktionsablaufe
und Verfahrenstechniken an neuen Arbeitsplatzen qualifiziert.
Neben den Lernorten Arbeitsplatz, Lehrwerkstatt und Bil-
dungszentrum des eigenen Betriebs erhielten dabei auch
Schulung und Anlernung an Anlagen von Fremdfirmen
Bedeutung.
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Die Beispiele zeigen, da die Betriebe bei der Planung, Organi-
sation und Durchfihrung von Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungsmafBnahmen einen erheblichen Arbeitsaufwand einsetzten
und zahlreiche Probleme bewiltigen muften, zumal ein Drittel
der geférderten Betriebe, insbesondere Klein- und Mittelbetriebe,
zum ersten Mal QualifizierungsmaRnahmen durchfiihrte; von den
weiterbildungserfahrenen Betrieben hatte zudem bisher nur ein
Teil, insbesondere die GroBbetriebe, auch Erfahrungen bei der
Durchfithrung der anspruchsvolleren Fortbildungs- und Umschu-
lungsmanahmen gesammelt.

Qualifizierungsplane
Nach den Durchfiihrungsrichtlinien fiir das Sonderprogramm
(§ 15 Abs.2) hat der Arbeitgeber in Abstimmung mit dem

Betriebs- und Personalrat einen Plan iber Inhalt und Dauer der

Qualifizierungsmalnahme auszuarbeiten und dem Arbeitsamt
zur Priifung vorzulegen. Diese Pline enthielten in der Regel nur
geringe Informationen iiber den tatsdchlichen Ablauf der MaB-
nahme und die im einzelnen zu vermittelnden Kenntnisse und
Fertigkeiten; sie hatten vielmehr zum Teil den Charakter von
Organisationsplanen mit Angaben iiber den formalen Ablauf der
MaBnahme und ihrer Verkniipfung mit der Arbeitszeit. Informa-
tionsreicher waren die Qualifizierungsplane nur in den Félien, in
denen sich die Betriebe an Formulierungen und Lehrmaterialien
von Aus- und Fortbildungsordnungen orientierten. Dies traf ins-
besondere dann zu, wenn Un- und Angelernte im Rahmen der
sonstigen QualifizierungsmaBnahmen Teilfacharbeiterqualifika-
tionen erwerben konnten. Ergebnisse aus Fallstudien zeigen
jedoch, daR dieser Riickgriff in vielen Bereichen wegen fehlender
Berufsbilder nicht méglich war. Dies wurde auch im Zusammen-
hang mit der Verwendung von Lehrmaterialien deutlich. Nur bei
einem Finftel der MaBnahmen fiir Angelernte und bei einem
guten Viertel der MaBnahmen fiir Ungelernte setzten die Betriebe
Ausbildungsmittel anerkannter Ausbildungsberufe ein; nahezu
ebenso haufig verwendete sie bei diesen Gruppen keinerlei Lehr-
materialien [16].

Aspekte der Durchfijhrung

Fast die Halfte der sonstigen Qualifizierungsmanahmen hatte
eine zeitliche Dauer zwischen sechs Monaten und einem Jahr.
Un- und Angelernte lagen etwas iiber, Facharbeiter und Ange-
stellte etwas unter der durchschnittlichen Mallnahmedauer von
etwa sechs Monaten. Kleinbetriebe hatten dabei vor allem auf
MaRnahmen iber sechs Monaten Dauer Gebrauch gemacht und
auf KurzmaBnahmen bis zu drei Monaten Dauer weitgehend
verzichtet; GroBbetriebe fiihrten hingegen nahezu ein Drittel
ihrer MaRnahmen als KurzmaRnahmen durch [17].

Bevorzugter Lernort, insbesondere fiir die Un-und Angelernten,'

war der Arbeitsplatz. Betriebliche Schulungsrdume oder aufler-
betriebliche Einrichtungen hatten fast nur ergdnzende Bedeu-
tung. Auch bei den Lehrkréften und Ausbildern nutzten die
Betriebe priméar die eigenen Mdglichkeiten; auf eine Beratung
durch auBerbetrieblichen Sachverstand wurde kaum zuriick-
gegriffen. In einigen Betrieben hatten nebenberufliche Ausbilder
zentrale Bedeutung, da sie sich nicht nur an der Durchfiihrung
der MaBnahmen beteiligten, sondern auch den Qualifizierungs-
bedarf gegeniiber der Betriebs- und Personalabteilung artikulier-
ten und dabei zugleich auf die Auswahl der Teilnehmer EinfluB
nahmen.

Nach & 6 der Richtlinien zur Durchfiilhrung des AMP muBte der
Betriebsrat dem Antrag des Arbeitgebers eine Stellungnahme

beifiigen; es kam jedoch in keinem Fall zu einer ablehnenden.

bzw. abweichenden Stellungnahme. Aufgrund von Aussagen in
Interviews mit Betriebsrdten ist vietlmehr von einer grundsatz-
lichen Interessenkonvergenz zwischen Betriebsrat und Betriebs-
leitung auszugehen, sich an dem Programm zu beteiligen. Die im
einzelnen geauRerten Bedenken und Einwinde,die sich zum Teil
gegen die sonstigen MaRnahmen richteten, wurden angesichts
dieses gemeinsamen Interesses zuriickgestellt. Dort wo die
Betriebsrate aktiv wurden, konzentrierte sich ihre Mitwirkung

vor allem auf die Teilnehmerauswabhl, die sich zum Teil auch auf
die Motivierung potentieller Teilnehmer erstreckte. Im ibrigen
zeigte es sich, daR die Mitwirkungsmdglichkeiten der Betriebs-
rate durch die restriktiven Bedingungen der Programmabwick-
lung (Zeitdruck, unzureichende Information) erheblich beein-
tréchtigt wurden [18].

Aspekte der Forderung und

Weiterentwicklung betrieblicher Weiterbildung

Die’ Ergebnisse der 6ffentlichen Forderung betrieblicher Weiter-

bildung im Rahmen des AMP zeigen Ansitze fiir eine Weiter-

bildungsférderung, die insbesondere in Zeiten negativer Arbeits-

marktentwicklung die deutlich werdenden Grenzen bisheriger

Weiterbildungsforderung wirksam erweitern kdnnen. Zugleich

ergeben sich damit auch neue Impulse fiir eine Weiterentwick-

lung des Systems beruflicher Weiterbildung. Anhand der Ergeb-

nisse sind die folgenden Aspekte hervorzuheben.

® Viele Betriebe, insbesondere Klein- und Mittelbetriebe,
haben erstmals Weiterbildungs- und Qualifizierungsma@-
nahmen durchgefiihrt; weiterbildungserfahrene Betriebe
wurden in ihren Qualifizierungsanstrengungen bestétigt und
zur Verstirkung ihrer MaBnahmen angeregt. Aussagen von
Betriebsleitungen, Betriebsriten, Teilnehmern und Ausbil-
dern zeigen, da BewuBtsein und Verstandnis fiir den Zusam-
menhang von organisierten Qualifizierungsprozessen und
ihrer Verwertung angesichts neuer Arbeitsplatzanforderungen
gesteigert wurden. Weiterbildung als betriebliche Aufgabe
und der Lernort Arbeitsplatz/Betrieb fanden damit verstarkt
Anerkennung. Betriebe wurden angeregt, die Weiterbildungs-
maBnahmen kiinftig verstarkt durchzufiihren.

® Un- und angelernte Arbeiter, die fiir auBerbetriebliche Quali-
fizierungsmaBnahmen sehr schwer zu motivieren sind, haben
in erheblichem Umfang an der beruflichen Qualifizierung
teilgenommen. Die Ergebnisse zeigen, daB un- und angelernte
Arbeitnehmer in besonderem MaRe von Umstellungs- und
Rationalisierungsprozessen betroffen sind und damit einen
erheblichen Qualifizierungsbedarf haben. Zugleich wird
deutlich, daf Qualifizierung unter Aufrechterhaltung des
Arbeitsverhaltnisses und des Einkommens zu einer nahezu
selbstverstandlichen Anstrengung wird.

"~ @ Die Motivierungs- und Abbrecherproblematik, die den Erfolg

aullerbetrieblicher Weiterbildung nicht selten gefdhrdet,
besitzt fiir die betriebliche Qualifizierung erheblich geringere
Bedeutung. Nach Angaben von Betrieben und Teilnehmern
wurden Qualifizierungsmanahmen im Rahmen des AMP nur
in geringem Umfang vorzeitig abgebrochen. Wenn dabei
beriicksichtigt wird, daB die Durchfiihrung von Weiterbildung
im Rahmen des Programms in der Regel auf Initiative des
Betriebes erfolgte, erfiillt betriebliche Weiterbildung auch
die Aufgabe, Arbeitnehmer an systematische Lernprozesse
heranzufiihren, die dann von den Betroffenen als Starthilfe
fiir weitere Qualifizierung genutzt werden kénnen,

® Jede zweite betriebliche QualifizierungsmaBnahme war mit
dem Wechsel des Arbeitsplatzes verbunden [19]. Die Proble-
matik des innerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels ist fiir die
Betroffenen jedoch eher zu libersehen und zu bewiltigen als
die Risiken einer Wiedereingliederung in das Beschaftigungs-
system nach Teilnahme an einer ausschlieBlich auBerbetrieb-
lichen QuaiifizierungsmaBnahme auflerhalb des bestehenden
Arbeitsverhaltnisses.

Neben diesen Chancen und positiven Qualifizierungseffekten

lassen die Ergebnisse des AMP jedoch auch Risiken und Defizite

betrieblicher Weiterbildung erkennen, die bei einer Weiterent-

wicklung dieses Bereichs zu beriicksichtigen sind:

® Im Unterschied zu den relativ wenigen Fortbildungs- und
UmschulungsmaBnahmen orientierten sich die eindeutig
dominierenden sonstigen QualifizierungsmaBnahmen von
vornherein nicht an einem iiberbetrieblich anerkannten und
verwertbaren AbschluBB. Auch eine betriebsinterne Zertifi-
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zierung bzw. Bescheinigung der Qualifizierungsteiln'ahme
erfolgte nur in einem guten Drittel der Fille [20].

® Bei der Inanspruchnahme der sonstigen Qualifizierung berie-
fen sich die Betriebe nicht nur auf spezifische Realisierungs-
bedingungen (z. B. Zeitknappheit bei der Planung und Orga-
nisation) und betriebliche Vorteile (firmen- bzw. arbeitsplatz-
spezifische Orientierung der MaBnahme, geringer Organisa-
tionsaufwand, geringer Arbeitsausfall der Teilnehmer),
sondern auch auf entsprechende Wiinsche und Interessen der
Teilnehmer. Aussagen von Teilnehmern zeigten hier jedoch ein
differenzierteres Bild: Neben der Ablehnung von formalen
Lehrgdngen mit Priifungsabschliissen steht das zum Teil
massiv geduBerte Interesse an Zertifikaten und iiberbetrieblich
verwertbaren Qualifikationsabschliissen [21].

® Ein zentrales Hindernis betrieblicher Weiterbildung liegt in
den mangelnden instrumentellen Voraussetzungen vieler
Klein- und Mittelbetriebe fiir die Planung, Organisation und
Durchfiilhrung betrieblicher Weiterbildung. Unzureichende
Weiterbildungserfahrung und unzureichende Infrastruktur
der Betriebe fiihrten auch im Rahmen des AMP zu unbefrie-
digenden Qualifizierungsergebnissen. Von seiten der Betriebe
und der Ausbilder wurde in diesem Zusammenhang darauf
hingewiesen, dal} fehlende Berufsbilder und Weiterbildungs-
abschliisse die Orientierung der Qualifizierungsmanahmen
beeintrachtigen.

® Als Instrument der Personalpolitik ist betriebliche Weiter-
bildung mit Ausleseprozessen verbunden, die im Rahmen des
AMP dazu gefiihrt haben, daR vor allem die Stammbeleg-
schaften qualifiziert wurden. Dagegen ist das Ziel, die Rand-
belegschaften durch Weiterbildung stérker zu integrieren,
sekundar geblieben. Es besteht deshalb die Gefahr, daR die
durch die betriebliche Weiterbildung veranlaRten Aussiebungs-
prozesse zu einer verstirkten Segmentation der internen
Arbeitsmarkte fithren und kiinftige Ausgliederungsprozesse
moglicherweise fordern. d

Folgerungen

Insgesamt lassen sich aufgrund der Ergebnisse der Qualifizie-

rungsférderung im Rahmen des AMP folgende Ansatze fiir eine

Férderung und Weiterentwicklung betrieblicher Weiterbildung

angeben [22].

® Betriebsspezifische Weiterbildung, die durch das AMP als
sonstige QualifizierungsmaBnahme gefdrdert wurde, sollte im
Interesse der Teilnehmer vom Betrieb so angelegt werden,daR
insbesondere der Gruppe der Un- und Angelernten die Chance
erdffnet wird, einen anerkannten Aus- oder Fortbildungsab-
schiuf anzustreben.

® Die instrumentellen Voraussetzungen fiir die Planung, Organi-
sation und Durchfithrung (wie z. B. Hilfen fiir die Bedarfs-
ermittiung, Ausbilderkapazitat, Lehrmaterialien) von Weiter-
bildung in den Betrieben sollte so verbessert werden, daR eine
systematische betriebliche Bildungsarbeit ermdglicht wird.
Von Klein- und Mittelbetrieben werden fiir den Aufbau einer
Infrastruktur fiir die Organisation und Durchfiihrung von
QualifizierungsmaBnahmen konkrete Hilfen erwartet.

® Es sind Organisationskonzepte fiir einen Lernortverbund in
der beruflichen Weiterbildung zu entwickeln, durch den die
Verkniipfung des Lernortes Arbeitsplatz/Betrieb mit auRer-
betrieblichen Weiterbildungseinrichtungen ermdglicht wird,
um auch iiberbetriebiich verwertbare Abschliisse vermitteln
zu kdénnen. Im Rahmen des Lernortverbundes ist auch der
sukzessive Erwerb von Qualifikationen (z. B. im Sinne eines
Baukastensystems) fiir den Erwerb von beruflichen Aus- und
Weiterbildungsabschliissen zu erméglichen. Das iibergeordnete
Ziel ist eine stirkere Verkniipfung von betrieblicher und auRer-
betrieblicher Weiterbildung. )

® Die offentliche Forderung betrieblicher Weiterbildung ist
insbesondere auf die Beschiftigtengruppen (z.B. Un- und
Angelernte) zu konzentrieren, die durch auBerbetriebliche
Férderung nicht oder nur schwer erreichbar sind. Die Verga-

bekriterien fiir die 6ffentlichen Mittel sind dabei so zu defi-
nieren, da auch verstarkt Randbelegschaften bzw. Problem-
gruppen in die Qualifizierung einbezogen werden, um den
betrieblichen Personalauslese- und Aussiebungsprozessen auf
den internen Arbeitsmirkten entgegenzuwirken. Die Forde-
rung betrieblicher Qualifizierung wird jedoch nur dann erfolg-
reich sein kdnnen, wenn sie durch eine aktive Beschaftigungs-
politik begleitet und erganzt wird; dies gilt insbesondere bei
einer auf arbeitsmarktpolitische Problemregionen konzen-
trierten Qualifizierungsférderung.

® Die betrieblichen Arbeitnehmervertretungen sind im Rahmen

ihrer gesetziichen Mitverantwortung fiir die Durchfiihrung
von BildungsmaBnahmen auf eine aktivere Rolle bei der
Planung und Gestaltung betrieblicher Weiterbildung vorzu-
bereiten; dazu gehort auch die verstarkte Beteiligung bei der
Auswahl, Motivierung und begleitenden Betreuung der Teil-
nehmer aus der Randbelegschaft.

Das AMP zeigt: Betriebliche Qualifizierung als Instrument &ffent-
licher Arbeitsmarktpolitik erfiillt ihre praventive Funktion dann
am besten, wenn die Férderung insbesondere jene Arbeitnehmer
beriicksichtigt, die der Randbelegschaft bzw. den Problemgrup-
pen zugeordnet werden, Zugleich wachst durch eine stérkere .
Verkniipfung von betriebsinterner und -externer Weiterbildung
die Chance, dal die Betroffenen mit Hilfe betrieblicher Weiter-
bildung auch iiberbetrieblich verwertbare Qualifikationen erwer-
ben kénnen,

Anmerkungen

[1] Vgl. dazu den Entwurf eines Gesetzes zur Konsolidierung der Arbeits-
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1/79,8.2).

Der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung (Hrsg.): Arbeits-

marktpolitisches Programm der Bundesregierung fiir Regionen mit

besonderen Beschiftigungsproblemen, Bonn 1979,S.12.

Die beschéftigungspolitischen Auswirkungen des AMP, die hier aus-
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Berlin dargestellt: Scharpf, F.W./Garlichs, D./Brieger, R./Kraut-

kramer-Wagner, U./Maier, F./Maier, H./Semlinger, K.: Implementa-

tion des Sonderprogramms auf der lokalen und regionalen Ebene,
vervielfaltigtes Manuskript, Berlin 1981 sowie Peters, A./Schmid,G.:

Aggregierte Wirkungsanalyse des AMP, vorlaufiger Zwischenbericht,

Berlin 1981.

Dieser Vergabemodus bedeutete, dafl die Antrage in der Reihenfolge

ihres zeitlichen Eingangs bei den Arbeitsimtern bearbeitet und
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Alex, L.,u.a.: Qualifikation und Berufsverlauf. Erste Ergebnisse einer
repréasentativen Erhebung bei Erwerbspersonen in der Bundesrepu-
blik Deutschland, hrsg. vom BIBB und IAB, Sonderveréffentlichung,
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[13] Vol. Infratest Sozialforschung: Begleitforschung zum AMP, Band 4 A,
Teilnehmererhebung zu SP 1, Miinchen 1980, Tabelle 3.

[14] Vgl. dazu Schmitz, E.: Betriebliche Weiterbildung als Personalpolitik.
In: Weymann, A. {Hrsg.): Handbuch fiir die Soziologie der Weiter-
bildung, Darmstadt und Neuwied 1980, S. 120 ff., sowie Sauter, E.:
Das Problem des Arbeitsmarktbezuges der Erwachsenenbildung,
nicht verdffentlichtes Manuskript, Berlin 1981.

[15] Vgl. Infratest Sozialforschung: Begleitforschung zum AMP, Band 4A,
Teilnehmererhebung zu SP 1, Miinchen 1980, S. 17 und Tabelle 5.
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[16] Vg!. Infratest Sozialforschung: Begleitforschung zum AMP,Band 4A,
Teilnehmererhebung zu SP 1, Miinchen 1980, S. 16 und Tabelle 4.

[17] Vgl. Infratest Sozialforschung: Begleitforschung zum AMP, Bd. 3,
Teilnehmerstatistik zu SP 1, Miinchen 1980, Tabelle 31.

[18] Vgl. dazu im einzelnen den Zwischenbericht zum Projekt ,,Beschaf-
tigungspolitische Wirkungsanalyse der Mitwirkung der Arbeitneh-
mervertretung’’ von Bosch, G./Seifert, H./Spies, B.-G. {nicht verof-
fentlichtes Manuskript), Diisseldorf 1981.

{19] und [20] Vagl. Infratest Soziaiforschung: Begleitforschung zum AMP,
Band 4A, Teilnehmererhebung zu SP 1, Miinchen 1980, S. 17 und
Tabelle 5.

{21] Im Rahmen des in Anmerkung 2 genannten BIBB-Projekts werden
Interviews mit Teilnehmern an AMP-geférderten MaBnahmen ausge-
wertet.

[22] tnwieweit auch Kostengesichtspunkte fiir eine Férderung betrieb-
licher Weiterbildung sprechen, wurde im Rahmen der AMP-Unter-
suchung nicht ermittelt. In der Begriindung zum Entwurf des AFKG
wird davon ausgegangen, daR betrieblich durchgefiinrte FuU-MaR-
nahmen hiufig kostengiinstiger sein werden (Bundestagsdrucksache
9/799, 8. 35).

Jugendkriminalitat, Jugendarbeitslosigkeit und
Berufsausbildung — Erlauterungen und Zusammenhange

Der Aufsatz versucht, die Komplexitdt der Zusammenhange zwi-
schen Jugendkriminalitit, Jugendarbeitslosigkeit und Berufsaus-
bildung ansatzweise aufzuzeigen. Dabei wird die Unzulénglich-
keit einer statistischen Zusammenhangspriifung zwischen Arbeits-
losigkeit und Jugendkriminalitdt angesichts der gegenwairtigen
Materiallage belegt. Weder die interne noch die externe Validitat
derartiger formal-statistischer Untersuchungen scheint in hinrei-
chendem MaRe gegeben. Es wird die These aufgestellt, daRR
Arbeitslosigkeit und delinquentes Verhalten zwei Faktoren neben
anderen in einem komplexen Feld kumulierender Defizite sind.
Diese kumulierte biographische Benachteiligung ist typisch fiir
die Lebenssituation sozialer Randgruppen.

Eine Anndherung an das thematisierte Problemfeld mu auch
bei der Einschitzung der Maoglichkeiten von Berufsausbildung
der angedeuteten Komplexitdt Rechnung tragen. Berufsausbil-
dung wird deshalb als eine von vielen Maglichkeiten gesehen,
sowohl Arbeitslosigkeit als auch delinquentes Verhalten positiv
2u beeinflussen und damit sozial-integrativ zu wirken. Diese Wir-
kung ist jedoch in hohem MaRe abhingig von voraufgegangenen
Sozialisationserfahrungen und bestehenden Sozialisationsbedin-
gungen.

Uber kausale Zusammenhinge zwischen Jugendarbeitslosigkeit,
Berufsausbildung und Jugendkriminalitat existiert ein ziemlich
klar beschreibbares Alltagswissen. Die wissenschaftliche Bearbei-
tung des Problemfeldes ist demgegeniiber unzureichend, und so
mag der sozialwissenschaftlich orientierte Piddagoge zwar ahnen,
daf die fraglichen Zusammenhidnge komplexer sind als sie im
gangigen Vorurteil kolportiert werden; letztlich bleibt ihm aber
wenig mehr als der Riickgriff auf ,gesichertes” Alltagswissen.

in diesem Aufsatz wird kein neues empirisches Material prasen-
tiert, vielmehr geht es um einen ersten Ansatz zur Aufarbeitung
eines Problemfeldes, dem in der Berufspadagogik bisher nur
geringe Aufmerksamkeit zuteil wurde. Die Griinde hierfiir sind
gewill vielfdltiger Art, aber es mag immer mit eine Rolle gespielt
haben, daR eine empirische Uberpriifung der Zusammenhéange
an den Kern traditioneller berufspiddagogischer ideen wie der
~Menschenbildung durch den Beruf” (KERSCHENSTEINER)
herangereicht hitte, Die Vorstellung von der menschen- und
personlichkeitsbildenden Wirkung von Berufsausbildung scheint
— zumindest implizit — auch noch in die heutige Vollzugspraxis

einzuflieBen. Der Berufspadagoge hatte deshalb grundsitzlich
die Gelegenheit, anhand des Resozialisierungserfolges der im
(Jugend-)Strafvolizug vermittelten Berufsaushildung die Bildungs-
wirkung sehr konkret zu iiberpriifen und vielleicht auch Anhalts-
punkte fiir eine realistische Einschatzung der Mdglichkeiten und
Grenzen beruflicher Ausbildung zu gewinnen.

Vorstellungen iiber den Zusammenhang von
Arbeitslosigkeit und Kriminalitat

Die gangigen alltagstheoretischen Vorstellungen iiber den Zu-
sammenhang zwischen Arbeitslosigkeit und Kriminalitat sind
durchaus nicht einheitlich:

— Die eine These behauptet, daB héhere Arbeitslosigkeit auch
héhere Kriminalitit bewirke. Diese Wirkung beruhe auf einer
sozialen Entwurzelung”, die durch Arbeitslosigkeit herbei-
gefilhrt werde. ,In Zeiten aligemeinen Besitz- und Eigen-
tumsstrebens kénne schon die bloRe wirtschaftliche Schlech-
terstellung im Zuge der Uberkompensation des Statusverlusts
bei Arbeitslosen zum Wunsch nach erhéhtem Gelderwerb
fiihren und damit den ersten Schritt zur Kriminalitat darstel-
len. Im {brigen sei der Arbeitslose kriminell auch dadurch
gefahrdet, da er in der Regel zeitlich und intellektuell nicht
ausgelastet sei, wodurch latent vorhandene Bereitschaften zu
Resignation, Apathie, Alkoholismus, destruktivem Verhalten
und zur Kriminalitdt verstirkt wirden’” (STEINHILPER
1977, S. 6).

— Der zweiten These zufolge bewirkt Arbeitslosigkeit genau das
Gegenteil, namlich einen Riickgang der Kriminalitat. Arbeits-
losigkeit verscharfe den Konkurrenz- und damit Konformitats-
druck. Wer straffillig werde, wird gesellschaftlich ausgeglie-
dert und damit auf dem Arbeitsmarkt weitgehend konkur-
renzunfahig (vgl. STEINHILPER 1977,S.7).

— Im hier behandelten Zusammenhang existiert auch noch eine
dritte These, die in dhnliche Richtung wie die zweite weist,
jedoch an einem anderen Punkt ansetzt: Gemeint ist die
These von der , Wohlistandskriminalitat’ (vgl. KAUL/FLACH/
RENNER/SCHMIDT 1979, S.68). Die These basiert auf der
Erfahrung, daR in Zeiten wirtschaftlichen Wachstums und der
Vollbeschaftigung ein erhebliches Anwachsen der Kriminali-
tét allgemein und der Jugendkriminalitdt im besonderen zu
verzeichnen war (Bundesrepublik in den flinfziger und sech-



