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1 Einleitung: Ausgangslage und Zielsetzung des Projekts

Im Rahmen des Projekts "Qualifikationsbedarf auf dem Arbeitsmarkt” der Stiftung
IFWE Biel wurde eine Umfrage in 62 Firmen der Regionen Biel-Seeland und Ober-
aargau durchgefiihrt. Die wichtigsten Resultate dieser Firmenbefragung wurden von
Andreas Bircher ausgewertet und in einem Schlussbericht zusammengestellt
("Qualifikationsbedarf auf dem Arbeitsmarkt. Resultate einer Firmenbefragung in den
Regionen Biel-Seeland und Oberaargau” 1996/97). Der relativ umfangreiche Frage-
bogen, der dazu verwendet wurde, holte neben Angaben Uber die Personalent-
wicklung, die Rekrutierungs-, die Aus- und Weiterbildungspolitik sowie Uber die Be-
ziehungen zu den Institutionen der Arbeitsmarktbehérden auch Informationen zu
zentralen Unternehmens-, Produkte- und Produktionsmerkmalen ein. Die Fulle der
Informationen konnte im erwahnten Auswertungsbericht erst ansatzweise behandelt
werden. Deshalb wurde ich im Frihjahr 1997 vom KIGA Bern mit einer Feinaus-
wertung beauftragt, deren Schlussbericht hier vorliegt.

Die Feinauswertung der Firmenbefragung verfolgt zwei Ziele: Sie soll erstens Auf-
schluss dartiber geben, wie sich die Firmen charakterisieren lassen — sowohl in
struktureller Hinsicht (Grosse, Branche, Zusammensetzung des Personals etc.) als
auch beziglich der Unternehmenspraxis (Arbeitsorganisation, Rekrutierungspraxis,
Aus- und Weiterbildungspolitik und -praxis etc.), die sich auch als Unternehmens-
kultur im weiteren Sinne bezeichnen liesse. Dieses erste Ziel ist also vornehmlich auf
der deskriptiven Ebene anzusiedeln, wobei aber die einzelnen Merkmale miteinander
kombiniert werden. Dieser beschreibende Teil soll den RAV-Mitarbeiterinnen
Hinweise geben auf typische Charakteristika der Firmen in ihrer Region in struktu-
reller wie auch in kultureller Hinsicht. Es soll versucht werden, die untersuchten Fir-
men zu Firmentypen zusammenzufassen.

Grafik 1: Untersuchungsanlage Das zweite Ziel dieses Berichts ist analy-
- - Untornah - tischer Art. Die zentrale These lautet,
Irmenstrukwur nternenmenspraxis : .

— Grosse — System der betriebl. dass das Arbeitsmarktverhalten der Fir-
— raumliche Aus- u. Weiterbildung|  men — also der Bedarf an Arbeitskraften

Orientierung — Qualifikation der . . . .
— Technologie Mitarbeiterinnen in bestimmten Qualifikationssegmenten
- eftc. —etc. und die entsprechenden Anstellungs-

praktiken —zum einen stark mit den
strukturellen Merkmalen der Firma, zum
andern mit den "kulturellen” Merkmalen

S

Arbeitsmarktverhalten

— Rekrutierungspolitik
- Weiterbildungspolitik
— hire & fire

—etc.

der Firmenpraxis zusammenhangt (Grafik
1). Zu Uberprifen ist also, ob sich die er-
arbeiteten Firmentypen in ihrem Verhal-
ten auf dem Arbeitsmarkt signifikant von-
einander unterscheiden.
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In diesem Zusammenhang ist zudem der mogliche (und durchaus plausible) Ein-
wand zu diskutieren, das Arbeitsmarktverhalten sei primar durch konjunkturelle und
nicht durch strukturelie Bedingungen determiniert, lasse sich also nicht (iber eine Ty-
pologie, die sich an der Firmenstruktur (und -praxis) orientiert, erschliessen. Wir ver-
suchen ansatzweise, diesen Einwand durch den Einbezug konjunktureller "Stérwir-
kungen” (intervenierende Variablen) zu iberprifen.

Der vorliegende Bericht soll jedoch keine akademische Abhandlung Uber abstrakte
Zusammenhange zwischen firmenstrukturellen und -praktischen Merkmalen und
dem Arbeitsmarktverhalten der Firmen sein, sondern RAV-Mitarbeiterlnnen Hilfe und
Hinweise bieten (ber mogliche Ansatzpunkte fir eine aktive Vermittlertatigkeit ge-
genliber den Firmen: Je besser die RAV-Mitarbeiterinnen die Firmen kennen, je
besser sie die Zusammenhange zwischen Firmenmerkmalen und Bedurfnissen von
Firmen nach qualifizierten Arbeitskraften kennen, desto eher kbnnen sie abschéatzen,
wo welches Personal in welchem Umfang vermittelt werden kann.
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2 Konzeptionelles und methodisches Vorgehen

2.1 Tendenzen der Anforderungsentwicklung in Unternehmungen

Mit der Globalisierung und der damit verbundenen verscharften Konkurrenz, die in
zunehmend grosseren Raumen stattfindet, andern sich heute die Produktionsanfor-
derungen an die Unternehmungen. Dabei wird allgemein von einer Beschleunigung
des Wandels gesprochen, deren Ursachen sowohl in geselischaftlichen und wirt-
schaftspolitischen Veranderungen zu suchen sind als auch in der rasanten techno-
logischen Entwicklung, insbesondere im Bereich der Information und Kommunika-
tion. Es andern sowohl die Technologien der Herstellung von Produkten und Dienst-
leistungen als auch die dahinterstehenden Produktionskonzepte. Die meisten derzeit
propagierten Produktionskonzepte fiihren Stichworte wie schlanke Organisation,
Flexibilisierung, Kundenorientierung und Qualitatsentwicklung an (Borner u.a. 1991,
Womack u.a. 1992).

Ob und in welchem Masse die erwahnten Produktionskonzepte, die urspringlich fur
die Produktion von Massenkonsumgutern in Grossunternehmen entwickelt wurden,
auch fir die Anforderungsentwicklung in den fiir die schweizerische —und generell
die mitteleuropaische — Wirtschaft charakteristischen klein- und mittelbetrieblichen
Strukturen relevant sind, sei dahingestellt. Doch obwohl auch in vielen Klein- und
Mittelunternehmen (KMU) meist seit eh und je "schlank” produziert wurde, und ein
Abbau des meist sehr polyvalent eingesetzten qualifizierten Personals einen sub-
stantiellen Potentialverlust bedeuten wiirde, sind auch fir diese Firmen etliche Ver-
anderungen unverkennbar:

o Die geographische Ausdehnung des Markiraums, was die Konkurrenz entspre-
chend verscharft. Dieser Verscharfung soll mit vermehrter "Flexibilitat” und "Kun-
dennahe” begegnet werden.

o Der Riickgang einer "handwerklichen” Arbeitskultur, die sich an Werten wie den
individuellen betrieblichen Beziehungen (horizontal und vertikal), Betriebstreue,
individuellen Fertigkeiten etc. orientierte. Paradoxerweise erleben solche Werte
dennoch in der "lean management’-Literatur teilweise eine Wiederbelebung.

e Zunehmende Bedeutung des Faktors Wissen fir alle Bereiche der Entwicklung,
Herstellung und des Vertriebs von Produkten und Dienstleistungen. Dabei tritt
Wissen sowohl! in Form von Qualifikationspotentialen der Mitarbeiterinnen als
auch in "geronnener” Form auf (Technologien, Patente).

2.2 Problemstellung fiir die Arbeitsmarktbehérden

Seit Anfang der 90er Jahre erlebt die Schweiz einen massiven Beschéftigungsrick-
gang und biisste mit Arbeitslosenquoten von rund 5 % ihre Sonderstellung in Europa
ein. Charakteristisch fur die bis heute anhaltende konjunkturelle und strukturelie
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Krise ist, dass sie alle Wirtschaftssektoren trifft, also auch den dritten, der bisher frei
werdende Arbeitskrafte aus dem ersten und zweiten absorbiert hatte, dass neben
Hilfs- und Facharbeitskraften vermehrt auch Kader von Arbeitslosigkeit betroffen
sind, und dass die Arbeitsmarktsituation — anders als noch in der Krise der 70er
Jahre — nicht mehr Gber ein Abschieben der auslandischen Reservearmee (Saison-
niers, Kurzaufenthalter) korrigiert werden kann.

Im 1995 revidierten Arbeitslosenversicherungsgesetz (AVIG) wurden die Kantone zu
aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen (AAM) verpflichtet. Neben Massnahmen,
die den Vollzug betreffen (Kostenrationalitdt und Transparenz der Massnahmen, Re-
duktion missbrauchlicher Inanspruchnahme etc.), wird mit dem Gesetz das Ziel ver-
folgt, die Vermittlungsfdhigkeit aller Arbeitslosen zu verbessern. Um die Vermitt-
lungsbestrebungen zu vernetzen, wurden Regionale Arbeitsvermittlungszentren
(RAV) eingerichtet. Im Rahmen der arbeitsmarktlichen Massnahmen gilt es in erster
Linie, die Arbeitslosen mdglichst nach ihren Qualifikationen in die Wirtschaft zu re-
integrieren und allfallige Qualifikationsmassnahmen fur sie bereitzustellen. Dazu
kommen Arbeitsbeschaffungsmassnahmen, die in unserem Zusammenhang jedoch
nicht naher betrachtet werden.

Die Reintegrationsaufgaben erfordern detaillierte Kenntnisse der Bedurfnisse der
Wirtschaft einerseits und der Qualifikationen und Bedirfnisse der zu vermittelnden
Personen andererseits. Die Qualifikationen, Bedirfnisse und Ziele der Arbeitslosen
zu eruieren, durfte verhaltnisméassig einfach sein, stehen die Personen doch gewis-
sermassen "zur Verfligung” und haben grundsatzlich ein Interesse, wieder eine ihren
Qualifikationen entsprechende Tatigkeit zu finden. Demgegenlber dirfte die Be-
darfserhebung bei der Wirtschaft (der Begriff Bedarf ist bewusst weiter gefasst als
der "subjektive” Begriff Bedlirfnis) grossere Mihen bereiten. Denn erstens bestan-
den bisher in der Regel nur punktuelle Kontakte zwischen den staatlichen Arbeits-
vermittlungsbehérden und den Unternehmen, und zweitens fehlte es an einem an-
gemessenen Erhebungsinstrument fur den Arbeitskrafte- und Qualifikationsbedarf
der Firmen. Das IFWE-Projekt versucht, diese Probleme anzugehen, indem es ei-
nerseits in einer Testregion eine umfangreichere Befragung durchfithren liess, deren
Resultate in diesem Bericht ausgewertet werden. Dies soll den RAV-Mitarbeiterinnen
vertiefte Einblicke in die Problemkonstellationen bei den Unternehmen ihrer Region
geben und damit das Sensorium fur die Wahrnehmung des Arbeitskréafte- und Qua-
lifikationsbedarfs scharfen. Andererseits wurde das Projekt aber von Anfang an so
angelegt, dass nicht etwa ein externer Beauftragter anonyme Bedarfssumfragen in
den Unternehmen durchfihrt, sondern diese Aufgabe — mit reduziertem Fragebo-
genumfang und wahrscheinlich zusatzlichen Hilfsinstrumenten — von den Arbeits-
vermittlungszentren selbst wahrgenommen wird.

2.3 Arbeitsmarktverhalten der Unternehmungen als Angelpunkt

Vor dem Hintergrund der in Abschnitt 2.1 beschriebenen Ausgangslage wird die
Frage nach dem Arbeitsmarktverhalten der Unternehmen zu einem zentralen Angel-
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punkt sowohl fiir das individuelle Unternehmen, fiir die einzelnen Beschaftigten als
auch fiir die staatlichen Arbeitsmarktbehérden und die Bildungspolitik. Sie lasst sich
wie folgt formulieren: Welches Verhalten legen die Firmen an den Tag, um den sich
beschleunigt verandernden Anforderungen des Marktes gerecht zu werden? Im Kern
geht es also darum, wie die Unternehmen zu den notwendigen Potentialen,
insbesondere auch zum Know-how gelangen und welche Strategien sie dabei ver-
folgen.

Grundsatzlich sind drei Unternehmensstrategien denkbar, um das notwendige Wis-
sens- und Kénnenspotential fur die Firmen bereitzustellen: die Qualifizierung der be-
stehenden Mitarbeiterinnen durch Aus-, Weiterbildungs- und Umschulungsmass-
nahmen, die Rekrutierung qualifizierter Mitarbeiterinnen oder der Erwerb von Know-
how durch Patente oder die Ubernahme von Firmen (wobei damit allein die Umset-
zung noch nicht garantiert ist). Die letzte Firmenstrategie soll in dieser Studie bei-
seite gelassen werden. Uns interessieren hingegen die firmenspezifischen Anstren-
gungen der Rekrutierungs- und der Qualifizierungspolitik. Sie umfassen zum einen
das, was wir als Arbeitsmarktverhalten bezeichnen, zum andern sind sie — zusam-
men mit der verfolgten Strategie der Arbeitsorganisation bzw. des Arbeitseinsatzes —
Teil der firmenspezifischen Unternehmenskultur.

Beziiglich der Qualifizierungs- und Arbeitseinsatzpolitik kann davon ausgegangen
werden, dass neue Technologien und Produktionsverfahren die Gestaltungsoptionen
der Unternehmen im allgemeinen eher vergrossern als einschranken. Die Ar-
beitseinsatz- oder -organisationsoptionen der Unternehmen bewegen sich theore-
tisch auf einer Achse mit den beiden Polen Arbeitsteilung/Segmentierung und Ko-
operation/Integration. Es kann also zur Erreichung derselben Ziele entweder auf eine
stark arbeitsteilige Unternehmenspolitik gesetzt werden, die sich vor allem auf gering
qualifizierte, aber starker hierarchisch eingebundene Mitarbeiterinnenpotentiale ab-
stitzt, oder es kann eine systematische, auf Langfristigkeit ausgerichtete Arbeitspo-
litik verfolgt werden, welche die Mitarbeiterinnenpotentiale in den Mittelpunkt stellt,
sie systematisch aufbaut und entwickelt. Zweifellos bewegen sich die meisten Fir-
men irgendwo zwischen diesen beiden Polen. Es sind aber auch Strategien ver-
breitet, welche eine stark arbeitsteilige, auf gering qualifizierten Arbeitskrafteeinsatz
abgestitzte Politik verfolgen, und dabei nur eine (kieinere) Stammbelegschaft nach-
haltig und systematisch qualifizieren.

Die Beziehung zwischen praktizierter Arbeitspolitk des Unternehmens und dem
Markterfolg ist weder einfach noch eindeutig, doch weisen etliche Firmenuntersu-
chungen nach, dass die Ziele Innovativitat, Flexibilitat und Qualitatsleadership mit ei-
ner systematischen Qualifizierungspolitik weit besser zu erreichen sind als durch
eine Politik des Einsatzes niedrigqualifizierter Arbeitskrafte in hoch arbeitsteiliger Or-
ganisation (Gebert/Steinkamp 1990; zur wachsenden Bedeutung des Wissensma-
nagements vgl. Lippert u.a. 1996).
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Was die Rekrutierungspolitik betrifft, so ist offensichtlich, dass trotz Rezession und
erhohter Arbeitslosigkeit die Suche nach qualifizierten Arbeitskraften keineswegs der
Vergangenheit angehért, wenngleich auch hochqualifizierte Arbeitskrifte heute oft
von Arbeitslosigkeit betroffen sind. Hinweise darauf finden sich sowohl in Pressebe-
richten als auch in Berichten Gber Unternehmensbefragungen (IFWE/Bircher
1996/97, Chambres de commerce et de l'industrie 1996). Alles deutet darauf hin,
dass die gesuchten und die nachgefragten Qualifikationen bisher ungentigend auf-
einander abgestimmt werden konnten. Diese Situation soll mit den RAV verbessert
werden. In unserer Untersuchung muss es aber darum gehen, neben der Frage
nach dem Bedarf von Arbeitskraften einer bestimmten Qualifikationsstufe abzukla-
ren, was die Firmen selbst zur Integration und Qualifikation beitragen (kénnen). Ein
funktionierendes Informationsnetz zwischen RAV und den regionalen Firmen wird
auch rascher klaren, welcher Bedarf an Qualifikationen besteht, den die Unterneh-
men nicht selbst decken kénnen.

2.4 Methodisches Vorgehen und Aufbau des Berichts

Bei der vorliegenden vertieften Analyse stiitzen wir uns auf die Daten der IFWE-Fir-
menbefragung (Bircher 1996/97). Die Befragung war zwischen August und Dezem-
ber 1996 in 62 Firmen der RAV-Regionen Biel-Seeland und Oberaargau mit den je-
weiligen Personalverantwortlichen durchgefiihrt worden und dauerte jeweils zwi-
schen einer und drei Stunden. Die Resultate der Befragung konnten in tabellarischer
Form (EXCEL) Gbernommen werden und wurden in ein Statistikprogramm (SPSS)
Gbertragen, mit welchem die folgenden deskriptiven Auswertungen vorgenommen
wurden.

Der Analyse liegt die Hypothese zugrunde, dass sich das Arbeitsmarktverhalten der
Firmen mit strukturellen und firmenkulturellen Merkmalen erklaren lasst. Deshalb
wurden zuerst die strukturellen und darauf die kulturellen Merkmale der befragten
Firmen herausgearbeitet und in ihrem Zusammenhang diskutiert. Sodann wurden
auf der Basis dieser Merkmale Firmentypen gebildet. Schliesslich wurde nach dem
Arbeitsmarktverhalten gefragt und nach den Zusammenhangen mit den oben er-
wahnten Firmenmerkmalen.

Wenn von strukturellen Merkmalen die Rede ist, so solien hier die Branchen- und
Sektorzugehdrigkeit, die Grosse des Betriebs, die Art der Produkte und deren Pro-
duktion, der Marktraum und die Marktorientierung gemeint sein. Als weiterer struktu-
reller Aspekt wird die Zusammensetzung des Personals nach qualifikatorischen
Merkmalen diskutiert. Unter firmenkulturellen Merkmalen sind der Grad der Arbeits-
teilung und Hierarchisierung sowie die Organisation und Zugénglichkeit von Aus-
und Weiterbildung zu verstehen. Es ist offensichtlich, dass zwischen strukturellen
und kulturellen Merkmalen enge Verknlpfungen bestehen. Diesen Verkniipfungen
soll in dieser Studie nachgegangen werden, wobei versucht wird, mit Typologien zu
arbeiten.
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Anschliessend soll das Arbeitsmarktverhalten der Unternehmen dargestellt, diskutiert
und in Zusammenhang zu den Firmenmerkmalen gesetzt werden. Dabei ist zu
beachten, dass diese Beziehungen durch konjunkturelle Gegebenheiten beeinflusst
werden kénnen. Unter dem Arbeitsmarktverhalten ist die Rekrutierungs- und Qualifi-
zierungspolitik der Unternehmen zu verstehen, die wiederum einen Teil der Unter-

nehmenskultur darstellt.
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3 Beschreibung der Unternehmensmerkmale

3.1  Strukturelle Merkmale Grosse, Sektor, Branche, Produkt, Technologie
und Marktraum

Betriebsgréssen und Sektoren

Der Schlussbericht der IFWE-Studie von Bircher gibt die Betriebsgréssenstruktur und
den Sektor der untersuchten Unternenmungen detailliert wieder (Bircher 1996/97:4).
Die durchschnittliche Unternehmensgrésse betragt 149 Mitarbeiterinnen, wobei das
kieinste nur 7, das grosste dagegen 1'200 Mitarbeiter umfasst. Zusammen beschéf-
tigen die Unternehmen 9°248 Personen. Rund 40 % der befragten Unternehmungen
sind in der Produktion bzw. im Dienstleistungssektor tatig, rund ein Funftel ist in bei-
den Sektoren stark.

Die beiden Sektoren (Produktion' und Dienstleistung) unterscheiden sich stark in ih-
rer Grossenstruktur: Wahrend die kleinen Firmen stark im Dienstleistungsbereich
vertreten sind, sind die grésseren (100 bis 250 Mitarbeiterinnen) Unternehmen vor
allem im Produktionsbereich angesiedelt. Auch bei den gréssten Unternehmungen
haben die Produktionsbetriebe das Ubergewicht (Grafik 2). Unter den Dienstlei-
stungsfirmen finden sich besonders viele Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Mitar-
beiterlnnen.

Grafik 2: Grossenstruktur der Unternehmungen nach Sektor
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bis 50 MA 50 bis 100 MA 100 bis 250 MA Gber 250 MA

W Produktion Mbeides ODienstleistung

! Dabei wurden die Branchen Energie, Steine/Erden und Bau dem Produktionssektor zuge-
schlagen, was — zumindest beziiglich der beiden erstgenannten — nicht mit der dblichen
schweizerischen Zuordnung konform ist.
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Branchen

Nach Branchen aufgeschlisselt zeigt sich folgendes Bild: Finf Unternehmen geho-
ren dem Bereich Energie, Steine/Erden an, 22 den traditionellen Industriebranchen:
Eisen/Metall (1), Chemie/Pharma (1), Holz/Papier (2), Maschinen/Apparate/Fahr-
zeugbau (7), Elektro/EDV (3), Uhren/Feinmechanik/Optik (2), Druck/Verlage (2),
Textil/Bekleidung (3) und Nahrungs-/Genussmittel (1). Es konnten bloss 7 Baufirmen
befragt werden, was weit unter dem Branchenanteil in den untersuchten Regionen
liegt. 21 Unternehmen gehéren dem Dienstleistungssektor an mit den Branchen
Handel (4), Banken/Versicherungen (5), Beratung (5), Verkehr/Transport/Lager (4)
und Medien/Nachrichten (3). 7 Unternehmen konnten keiner Branche zugeordnet
werden oder lieferten keine ndheren Angaben.

Es versteht sich von selbst, dass die untersuchten Firmen nicht als reprasentativ fur
ihre jeweilige Branche gelten kdnnen. Dennoch wollen wir die Grdéssenstruktur der
Betriebe kurz nach Branchen erlautern: Die gréssten Firmen finden sich in den Bran-
chen Maschinen/Apparate/Fahrzeugbau, Uhren/Feinmechanik/Optik und Nahrungs-
/Genussmittel, wo durchschnittlich tber 200 Mitarbeiterinnen beschaftigt sind. Ver-
sicherungen und Beratungen sind demgegeniber mit einer Durchschnittsgrésse von
ungefahr 13 Mitarbeiterinnen am kleinsten. Eher klein sind auch die Firmen in den
Branchen Holz/Papier, Medien/Nachrichten und Verkehr/Transport/Lager. Die Bau-
firmen figurieren demgegeniber im unteren Mittelfeld, ahnlich wie die Banken und
der Bereich Elektro/ EDV. Sektorbezogen lasst sich feststellen, dass die Produkti-
onsfirmen im Durchschnitt rund ein Drittel grésser sind als die Dienstleistungsunter-
nehmen.

Produkt und Technologiefihrerschaft

Aus dem Bericht Bircher (1996/97:5) geht hervor, dass die Verarbeitungstiefe bei
zwei Dritteln der Unternehmen als gross bezeichnet wird, bei einem guten Viertel als
mittel, und nur ein Zehntel spricht von einer geringen Verarbeitungstiefe. Dies kann
als Indiz fir die in der Schweiz typische KMU-Struktur betrachtet werden. Auch der
Grad der Produktestandardisierung? ist eher klein: 55 % der Befragten sprechen von
individualisierten Produkten und Dienstleistungen, nur 16 % produzieren Massen-
produkte oder -dienstleistungen. Das restliche knappe Drittel produziert sowohl indi-
vidualisierte als auch Massengiiter bzw. -dienstleistungen oder konnte auf die ent-
sprechende Frage keine eindeutige Auskunft geben.

Es zeigen sich deutliche — aber keineswegs lineare — Zusammenhange zwischen der
Produktestandardisierung (Losgrésse) und der Unternehmensgrdsse: Kleine und
mittlere Firmen (bis 100 MA) in den untersuchten Testregionen produzieren ebenso

% Im Fragebogen wurde nach "Losgréssen” gefragt: "B5. Wie sehen die Losgréssen der Pro-
dukte/Dienstleistungen aus? Tendenziell 1) ‘individualisierte’ Produkte, 2) Massenpro-
dukte/Dienstleistungen, 3) andere.” Es ist offensichtlich, dass gerade bei Dienstleistungen der
Begriff "Losgrésse” nicht einfach fassbar ist. Immerhin konnten zwei Drittel der Befragten ihre
Produkte der Tendenz nach selbst zuordnen.
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wie die grossten Firmen (Uber 250 MA) eher individualisierte Produkte und Dienstiei-
stungen. Die mit 16 % insgesamt seltene Massenherstellung findet demgegentiber
vor allem in den grésseren Mittelunternehmen statt. Kein Zusammenhang lasst sich
dagegen zwischen Produktestandardisierung und raumlicher Marktausrichtung
(regional, national, international; vgl. unten) erkennen.

Was den Stand der genutzten Technologie betrifft, so hatte der Befragte einerseits
die Produkte bzw. Dienstleistungen seines Unternehmens, andererseits den Tech-
nologieeinsatz im regionalen, nationalen und internationalen Umfeld zu verorten.® Es
erscheint plausibel, dass mit zunehmender Grosse des Marktraumes die Einschét-
zung, man befinde sich technologisch an der Spitze, abnimmt. Wahrend 62.5 % der
Befragten angeben, ihre Produkte oder Dienstleistungen befanden sich im regiona-
len Umfeld an der Spitze, sind es im nationalen Umfeld noch 48.6 % und im interna-
tionalen Umfeld noch 37.1 %. (Zusammen mit der Nennung Spitze bis Mittelfeld sind
es im regionalen Umfeld 89.6 %, im nationalen 83.3 % und im internationalen
57.1 %.) Keine einzige Nennung im regionalen Umfeld beurteilt das Unterneh-
mensprodukt schwacher als im Mittelfeld, im nationalen Umfeld sind es 13.5 % und
im internationalen 14.3 %, wobei die Anzahl fehlender Angaben mit zunehmender
Grosse des Marktraumes auf 43.5 % zunimmt, was die Aussagekraft schmalert.

Auch die Frage, inwiefern sich das Unternehmen bei der Herstellung des Unterneh-
mensprodukts als technologisch fithrend einschétzt, wurde eher zurtickhaltend be-
antwortet, wobei die Nennungen wiederum umso sparlicher ausfielen, je weiter der
geographische Vergleichsraum gefasst wird. Die Einschatzung, technologisch eine
Spitzenstellung einzunehmen, wird mit zunehmender Grésse des Marktraumes
ebenfalls seltener, analog zur Frage nach dem Stand der Produktionstechnologie: Im
regionalen Umfeld wird noch von 47.8 % technologische Fihrerschaft postuliert, im
nationalen bloss noch von 26.6 %, und im internationalen bezeichnen sich noch
18.2 % als technologisch an der Spitze stehend.

Die Einschatzungen tber das technologische Niveau des Produkts selbst und des-
sen Herstellungsweise decken sich weitgehend (hohe Kreuzkorrelationen). Dabei
zeigt sich, dass die Produktionsunternehmungen ihre internationale Stellung etwas
kritischer beurteilen als Dienstleistungsunternehmen, die ihre Produkte und das zu
deren Herstellung erforderliche technologische Umfeld vergleichsweise haufiger zur
Spitze gehérend einschatzen. Es ist bezeichnend, dass Unternehmungen, die laut
eigenen Angaben eine Nische fur ihre Produkte oder Dienstleistungen gefunden ha-
ben (vgl. nachster Abschnitt), ihre technologische Position sowohl im regionalen als

3 Die beiden Fragen lauteten: "Modu! B. 4. In welchem technologischen Umfeld bewegt sich l|hr
Unternehmen mit seinen Produkten/Dienstleistungen?” und "5. Wie steht es in threm Betrieb
um den Technologisierungsgrad der Produktionsweise und der Produktionsmittel?”. Es galt,
sich jeweils im regionalen, nationalen und internationalen Rahmen zu verorten. Vorgegeben
war eine finfteilige Skala, die von "an der Spitze” bis "schwécher” reichte. Es ist relativierend
zu betonen, dass es sich um eine Selbstverortung (und keine arbeitswissenschaftliche Analy-
se) handelt, und dass der Technologisierungsgrad gerade bei Dienstleistungsfirmen eher
schwierig einzuschétzen sein dirfte.
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auch im nationalen und internationalen Raum tiefer einstufen als jene, die sich star-
ken Marktkraften ausgesetzt sehen.

Marktraum

Rund die Halfte der Firmen bezeichnet sich als im regionalen, ein Funftel im schwei-
zerischen und ein knappes Drittel als im internationalen Wirtschaftsraum tatig, wobei
mit zunehmender Betriebsgrésse auch die Tendenz steigt, international tatig zu sein.
Generell lasst sich feststellen, dass Firmen im DL-Bereich schwerpunktmassig auf
den regionalen Raum bezogen sind, wogegen die Produktionsfirmen tberdurch-
schnittlich haufig auf den internationalen Marktraum ausgerichtet sind. Dieser Befund
trifft fir alle Grossenkategorien der untersuchten Firmen zu. Die positive Einschat-
zung Uber die Marktfahigkeit der eigenen Angebote steigt auch mit dem Radius der
Marktausrichtung.

Nur eine Minderheit der befragten Firmen (10 Unternehmen) gibt an, ihre Produkte
bzw. Dienstleistungen fur einen Nischenraum produzieren zu kénnen, drei Viertel
hingegen sehen ihre Produkte stark dem Markt ausgesetzt. (Fur 5 Unternehmungen
ist keine eindeutige Aussage moglich.) Nun liesse sich erwarten, dass eher regional
ausgerichtete Unternehmungen Nischenplatze bewirtschaften. Dies scheint aber fir
unsere Stichprobe nicht der Fall zu sein. Im Gegenteil sind es gerade international
ausgerichtete Firmen, die mit ihren Produkten oder Dienstleistungen einen Nischen-
raum gefunden haben (Tab. 7).

Tabelle 1:  Marktstellung des Unternehmensproduktes und Marktraum

regional national international

Nischenprodukt 3 2 5 10
10.0% 14.3% 27.8% 16.1%

Marktexposition 25 11 11 47
83.3% 78.6% 61.1% 75.8%

anderes 2 1 2 5
6.7% 7.1% 11.1% 8.1%

30 14 18 62
48.4% 22.6% 29.0% 100%

Die (wenigen) Unternehmen, welche eher fur eine Nische produzieren kénnen, sind
in den traditionellen Industriebranchen zu finden und in der Beratungsbranche. Die
Vorstellung, es handle sich bei Firmen mit "Nischenproduktion” vornehmlich um Un-
ternehmen, die vom Weltmarkt abgekoppelt ein regionales Monopol bewirtschaften,
muss relativiert werden. Die Produkte der "Nischenproduzenten” weisen in der Ten-
denz zwar eher einen tieferen Technologisierungsgrad (technologische Fihrerschaft)
auf als die stark marktexponierten Unternehmen. Hingegen wird die Produktions-

4 Der Zusammenhang ist allerdings nicht signifikant (p=0.097, wenn Nennung 3 auf missing ge-
setzt wird).
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weise der "Nischenproduzenten” technologisch eher als fortschrittlicher (selbst)ein-
gestuft als jene marktexponierter Firmen.

Zusammenfassende Typisierung nach Strukturmerkmalen

Im folgenden wurden die sieben unternehmensstrukturellen Merkmale Grésse, Sek-
tor, Marktorientierung, rdumliche Orientierung, Produktestandardisierung (Losgros-
sen) und Verarbeitungstiefe sowie Technologiefuhrerschaft mittels einer Cluster-
analyse zu 5 Typen zusammengefasst. In Tabelle 2 wird dargestellt, welche einzel-
nen Merkmale fiir die 5 Typen jeweils am charakteristischsten sind.

Tabelle 2: 5 Unternehmenstypen nach strukturellen Merkmalen (Clusteranalyse)

Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4 Typ 5
regionaler internat. trad. intemat. Maschi- | req. Verkehr, nationale Ban-
Grossdienstlei- | Industrie nenproduzent Beratung, Me- | ken u. Versiche-
ster dien rer
Sektor Dienstleistung | Produktion Produktion Dienstleistung | Dienstleistung
Grosse gross mittel gross sehr klein klein
Markt marktexponiert | marktexponiert | Nische/Markt | meist Markt meist Markt
Raum regional/national | international international regional regional/national
Verarb'tiefe mittel hoch hoch/mittel hoch mittel/tief
Produkistandardis. | gross klein/mittel klein/mittel klein klein
Technolog'grad | tief tief hoch tief hoch
Zuordnung: 11 Untemehmen 13 Untemehmen 13 Untemehmen 13 Untemehmen 12 Untemehmen

Skalen: Sektor (1=Produktion, 3=Dienstleistungen), Grsse (1= <10, 7= >500), Markt (1=Nische, 3=starke Marktexposition),
Raum (1=lokal, 4=international), Verarbeitungstiefe/Laosgréssen/Technologisierungsgrad (1=tief, 3=hoch)

Beim ersten Typ handelt es sich mehrheitlich um grosse Dienstleistungsunterneh-
men mit nationaler oder regionaler Ausrichtung, die mit relativ geringem Technolo-
gieeinsatz eine "Massen”-Dienstleistung verkaufen. Typ 171 lasst sich plakativ als
"grosser Dienstleister’ bezeichnen. Der zweite und der dritte Unternehmenstyp sind
im Produktionssektor angesiedelt, international ausgerichtet und stellen Produkte mit
grosser oder mittlerer Verarbeitungstiefe in kleinen ‘Losgréssen’ her. Dabei ist Typ 2
stark marktexponiert und Produkt wie Produktionsweise stehen technologisch
vergleichsweise nicht an der Spitze. Wir bezeichnen Typ 2, bei dem sich etliche tra-
ditionelle Industrieunternehmen der Elektro-, Uhren-, Druck-, Textil-, Maschinenin-
dustrie oder dem Bau befinden, als "international ausgerichtete traditionelle Indu-
striefirma”. Im Gegensatz zu diesem Typ kann Typ 3 haufiger auf eine Nische ausge-
richtet produzieren und steht technologisch haufiger an der Spitze. Typ 3, dem die
meisten befragten Unternehmen in der Maschinenindustrie angehéren, bezeichnen
wir als “internationalen Maschinenproduzenten”, obgleich durchaus auch andere
Branchen diesem Typ angehoren. Bei den Typen 4 und 5 handelt es sich um kleine
(10 bis 20 Mitarbeiterinnen) bis sehr kleine (weniger als 10 Mitarbeiterlnnen) regional
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oder allenfalls regional und national ausgerichtete Dienstleistungsunternehmen.
Beide Typen sind mehrheitlich marktorientiert, gelegentlich kébnnen sie aber auch
Nischen beliefern. Unterschiede bestehen wiederum beim Produkt, abgesehen von
der in beiden Fallen kleinen Produktestandardisierung (Losgréssen): Die Dienstlei-
stung von Typ 4 umfasst viele Verarbeitungsschritte, und Produkt wie Verarbeitung
zeichnen sich eher durch ein tiefes technologisches Niveau aus, wahrend die Verar-
beitungstiefe bei Typ 5 nur mittel bis gering ist, der Typ jedoch durch ein hohes tech-
nologisches Niveau gekennzeichnet ist. Typ 4, dem Beratungs- und Medienfirmen
sowie solche aus dem Bereich Verkehr/Transport angehéren, lasst sich demnach mit
"regional orientierte Beratungs-, Verkehrs- und Medienunternehmen” charakteri-
sieren, Typ 5 mit "nationale Banken und Versicherungen’.

Die Typologie fasst also eine Vielzahl von Merkmalen préagnant zusammen. Sie er-
laubt es, die strukturellen Merkmale aller 62 untersuchten Unternehmungen (ber-
sichtlich zusammenzufassen. Die — reichlich komplexen — Typen werden unten
punktuell wieder aufgenommen, wobei es sich zeigen wird, dass die Typen wohl
aufgrund ihrer Komplexitat oft nicht sehr stark mit anderen Merkmalen korrelieren.

3.2 Die Beschiftigungsstruktur der untersuchten Unternehmen

Nach den primar marktbezogenen strukturellen Merkmalen der Unternehmungen
sollen nun beschaftigungsbezogene Merkmale zur Sprache kommen: die Beschafti-
gungsstruktur, d. h. die Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft nach Nationalitat,
Geschlecht und Qualifikation. Dazu hat ein grosser Teil der Unternehmen detaillierte
Angaben geliefert.

Der Frauenanteil in den untersuchten Firmen liegt im Durchschnitt bei 25.5 % und
derjenige der ausldndischen Arbeitskrafte bei 19.0 %. Im Dienstleistungsbereich ist
der Auslanderanteil deutlich tiefer (10 %) als im Produktionsbereich (28 %), und mit
dem Radius der Marktorientierung nimmt auch der Auslanderanteil zu (von 14 % bei
den regional ausgerichteten zu 25 % bei international ausgerichteten Unternehmen).
Mit zunehmender Unternehmensgrésse nimmt auch der durchschnittliche Auslander-
anteil leicht zu.

Geringere Unterschiede zeigen sich bei den Frauenanteilen. Immerhin liegen sie bei
den Dienstleistungs- etwas héher als bei den Produktionsunternehmen und bei den
international ausgerichteten Betreiben ebenfalls etwas héher als bei national oder
regional ausgerichteten.

Betrachtet man die Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft der befragten Unter-
nehmungen nach ihrer Qualifikation, so fallt insgesamt eine hohe Dominanz der Be-
rufsleute auf: 62 % aller Beschéftigten verfigen Uber eine Berufslehre, zum Teil so-
gar mit Zusatzausbildung. Nur ein Viertel aller Betriebe kommt mit weniger als einem
Drittel Berufsleute aus. Dennoch verfugt knapp ein Viertel aller Beschaftigten der
befragten Unternehmen (24 %) Uber keine Ausbildung (Grafik 3).
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Grafik 3: Anteile der Qualifikationsgruppen an den Beschéftigten aller Firmen
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Die Halfte aller Betriebe weist einen Ungelerntenanteil von maximal einem Finftel
auf. Umgekehrt sind bei 15 % der Unternehmen Uber die Haélfte der Beschéftigten
un- bzw. angelernt. Am andern Ende der Bildungsskala sind Unternehmen mit vielen
besser Qualifizierten zu suchen. Die schulisch Hochqualifiziertesten konzentrieren
sich in relativ wenigen Unternehmen: Der Anteil Beschaftigter mit Hochschul- oder
héherem Fachschulabschluss ist bei zwei Dritteln der Betriebe geringer als 10 %, bei
42 % der Betriebe sogar kleiner als 5 %.

Im Durchschnitt aller Firmen sind in einem Unternehmen rund 8 Lehrlinge beschéf-
tigt, die Lehrlinge machen dabei durchschnittlich einen Anteil von 9.5 % der Mitar-
beiterinnen aus.®

Die ausgepragten Unterschiede in der Qualifikationsstruktur der Mitarbeiterinnen le-
gen nahe, auch dieses Kriterium einer Firmentypologie zugrunde zu legen. Dabei
lassen sich vier Typen unterscheiden, wenn die beiden Variablen "Anteil héhere Aus-
bildungen" und "Anteil Ungelernte” zum Ausgangspunkt genommen werden. Die
Verteilung ist in der folgenden Vierfelder-Tabelle dargestellt (Tab. 3). Graphisch las-
sen sich die vier Typen durch die Grossbuchstaben A, X, O und V darstelien, wenn
man in den Buchstabensymbolen die Verteilung "unten” (un- und angelernt) und
"oben” (hochqualifiziert) gezeichnet sieht (vgl. Grafik 4 — selbstversténdlich sind die
Anteilsverhaltnisse etwas (iberzeichnet).

2 Die Abweichung vom Anteil in der obigen Grafik ist darauf zurlickzufiilhren, dass der hier ver-
wendete Durchschnittswert bloss aus jenen Firmen gebildet wird, die Gberhaupt Lehrlinge an-
stellen, d. h. also bei rund drei Vierteln.
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Grafik 4: Firmentypen nach Qualifikationsanteilen der Mitarbeiterinnen
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Typ A ist also durch eine Qualifikationsstruktur charakterisiert, die sich auf viele
schlecht qualifizierte Beschéftigte abstitzt (“unten” breit), wie dies etwa fur das
"tayloristische” Arbeitseinsatzkonzept typisch ist.® Typ V setzt umgekehrt auf hohe
Anteile hochqualifizierter Angestellter — man assoziiert "high-tech” Unternehmungen.
Typ O hat Gberwiegende Anteile im Bereich der Berufsleute, wie es wohl fur traditio-
nelle industrielle oder handwerkliche, wahrscheinlich aber auch fur Dienstleistungs-
betriebe typisch erscheint. Der wenig vorkommende Typ X weist eine "polarisierte”
Struktur auf. Angesichts des geringen Auftretens dieses Typs lassen wir ihn im fol-
genden meist aus dem Spiel. Fir 7 Firmen (d. h. 11 %) liegen zu wenig detaillierte
Informationen (iber die Qualifikationsstruktur vor, um sie in die Typologie einzuteilen.

Tabelle 3:  Die vier Firmentypen nach Qualifikationsstruktur der Beschaftigten

wenige mit héherer Ausbildung viele mit héherer Ausbildung
viele Ungelernte A 20 3 X
wenige Ungelernte (o) 15 17 Vv

n =62/ missings =7

Wie unterscheiden sich die Firmentypen nach den wichtigsten strukturellen Unter-
nehmensmerkmalen? Der Versuch, die vier Typen mit den finf in Kap. 3.7 mittels
einer Clusteranalyse entwickelten Typen zu vergleichen, zeigte nur geringe Uberein-
stimmungen (Tab. 4).

6 Allerdings muss erneut betont werden, dass dieser Typologie weder Branchen noch Arbeits-
konzepte, sondern allein die qualifikatorischen Anteile zugrunde liegen. Gegen die Bezeich-
nung des A-Typs allein als "tayloristisch” lassen sich auch Beispiele von Firmen mit einer
breiten Qualifizierungspolitik gegentiber Un-/Angelernten anfiihren (vgl. z. B. fiir die Chemi-
sche Industrie Schdni/Wicki/Sonntag 1996).
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Tabelle 4: Die 5 Unternehmenstypen nach Marktmerkmalen und die 4 nach Quali-

fikationsstruktur
Typ 1 Typ 2 Typ3 Typ4 Typ 5
regionaler Gross- | internat. trad. intemat. Maschi- | reg. Verkehr, Be- | nationale Banken | n
dienstleister Industrie nenproduzent ratung, Medien u. Versicherer
A-Typ 2 7 7 4 — 20
(10%) (35%) (35%) (20%)
X-Typ — 1 2 — — 3
(33%) (67%)
V-Typ 2 2 3 4 6 17
(12%) (12%) (18%) (22%) (36%)
O-Typ 3 1 — 5 6 15
(20%) (7%) (33%) (40%)

Gewisse Ubereinstimmungen zeigen sich zwischen den beiden stark im Produkti-
onssektor verankerten Typen 2 (international orientierte traditionelle Industriebe-
triebe) und 3 (international orientierte Maschinenunternehmen etc.) und dem A-Typ.
Das deutet darauf hin, dass die traditionellen Industrieunternehmen haufig einen
verhaltnismassig hohen Anteil Un- und Angelernter aufweisen. Auffallig ist auch,
dass Typ 5 (Banken und Versicherungen, national ausgerichtet), der mehrheitlich
kleine Dienstleistungsunternehmen repréasentiert, restios den Typen V und O zuge-
rechnet werden kann, d.h. der Anteil der Berufsleute ist dominant, oder es gibt sogar
einen Uberdurchschnittlichen Anteil Mitarbeiterinnen mit hdherer Ausbildung. Auch
umgekehrt lasst sich sagen, dass der A-Typ vor allem in den beiden "Produktions”-
Typen 2 und 3, der O-Typ in den kleinen und sehr kleinen Dienstleistungsunter-
nehmen verankert sind. Bei den andern Typen, dem regionalen Grossdienstleister
(Typ 1) und dem kleinen, regional ausgerichteten Dienstleister in Bereichen wie Be-
ratung, Verkehr, Medien (Typ 4), zeigen sich keine ahnlichen Kreuzbeziehungen.

Angesichts der insgesamt eher schwachen Ubereinstimmung zwischen den beiden
Typologien werden im folgenden die ausgepragteren vier qualifikationsbezogenen
Typen’ direkt mit den einzeinen Strukturmerkmalen konfrontiert. Es scheint auch hin-
sichtlich der zentralen Fragestellung "Qualifikation” sinnvoll, sich primar auf diese
Typologie abzustitzen.

Der V-Typ ist tberdurchschnittlich stark im Dienstleistungssektor angesiedelt, der A-
Typ dagegen im Produktionssektor und dem "handwerklichen” O-Typ lassen sich
Uberdurchschnittlich viele Unternehmen mit einem Unternehmensprodukt zuordnen,
das etwa zu gleichen Teilen im Dienstleistungs- und Produktionssektor geschaffen
wird. Die Unternehmen vom O-Typ sind zudem deutlich kleiner: Sie beschaftigen
durchschnittlich rund 84 Personen, wahrend A- und V-Typ im Durchschnitt je 147
Beschéftigte aufweisen.

Y Da der X-Typ nur 3 der befragten Unternehmen umfasst, wird er nur punktuell fir Vergleiche
herangezogen.
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Der Frauenanteil ist in den Firmen des "taylorisierten” A-Typs am héchsten (32 %),
im "handwerklichen” O-Typ am tiefsten (17 %). Beim "kleinbetrieblich-modernen” V-
Typ liegt er bei 27 %. Noch starker als die Frauenanteile unterscheiden sich die
Auslanderanteile nach Firmentyp: Wiederum sehr hoch ist er beim A-Typ (33 %), tief
dagegen beim O-Typ (10 %) und V-Typ (8 %). In Tab. 5 werden Auslander- und
Frauenanteil nach Firmentyp dargestellt; zum Vergleich wird auch der mit 3 Firmen

schwach vertretene X-Typ herangezogen.

Tabelle 5: Frauen- und Auslanderanteile nach Firmentypen (Mittelwerte)
Frauenanteil Auslanderanteil n=
A-Typ 31.99% 32.73% 20
V-Typ 27.14% 8.38% 17/16
O-Typ 16.87% 10.45% 15
X-Typ 21.23% 25.37% 3
Durchschnitt 25.78% 18.91%
Signifikanzniveau: n.s. 0.0001

Der Lehrlingsanteil der Unternehmen ist stark abhangig von der Unternehmensgros-
se, und auch nach Firmentyp lassen sich deutliche Unterschiede aufzeigen (Tab. 6).
Mit zunehmender Grosse des Unternehmens nimmt der Lehrlingsanteil ab. Beson-
ders hoch ist der Anteil in den kleineren traditionell industriell oder handwerklich ge-
pragten Unternehmen des O-Typs, am kleinsten im tendenziell grossbetrieblichen A-
Typ. Uneinheitlich ist hingegen der Zusammenhang zwischen Lehrlingsanteil und der
Einschatzung der relativen technologischen Position.

Tabelle 6: Lehrlingsanteile nach Grésse und Firmentypen

Anteil Lehrlinge am Personal n
Firmengrésse
bis 50 Mitarbeiterlnnen 17.64 % 13
50 bis 100 Mitarbeiterinnen 94 % 7
100 bis 250 Mitarbeiterinnen 5.66 % 19
tiber 250 Mitarbeiterinnen 524 % 8
Firmentypen
A-Typ 5.95 % 16
V-Typ 11.42 % 14
O-Typ 13.07 % 13
X-Typ 4.36 % 3
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Unterscheidet man nach Wirtschaftssektor, zeigt sich ein rund doppelt so hoher
Lehrlingsanteil im Dienstleistungsbereich (12.8 %) als im Industriebereich (6.1 %),
wahrend Unternehmen mit etwa gleichen Anteilen in beiden Sektoren genau in der
Mitte liegen (9.6 %).

Vergleicht man die Firmentypen mit den Aussagen Uber die relative technologische
Position, so erscheinen die V-Unternehmen etwas moderner als O- und A-Unter-
nehmen. Die Marktausrichtung ist beim O-Typ Uberdurchschnittlich stark auf den re-
gionalen Raum bezogen, beim A- und beim V-Typ werden auch der nationale und
internationale Raum als bedeutend bezeichnet.

Bezuiglich der Art der Produkte und Dienstleistungen (Verarbeitungstiefe und Pro-
duktstandardisierung) unterscheiden sich die Firmentypen kaum voneinander. Eben-
sowenig unterscheiden sich die Firmentypen nach dem Grad ihrer Marktexposition
(eine Nische bewirtschaftend oder stark dem Markt ausgesetzt).

Es zeigt sich, dass eine einheitliche Typologie mit sowohl firmen- bzw. marktstruktu-
rellen als auch beschaftigungsstrukturellen Merkmalen keine klar konturierten Typen
ergibt. Dies legt den Schluss nahe, dass strukturell &hnliche Firmentypen (nach Pro-
dukt, Ausrichtung etc.) eine durchaus unterschiedliche Qualifikationsstruktur der
Mitarbeiterinnen aufweisen kdnnen (Ausnahmen vgl. oben), der — unserer eingangs
formulierten Hypothese entsprechend —auch unterschiedliche Arbeitseinsatzkon-
zepte zugrunde liegen. Der Arbeitseinsatz als Element der Firmenkultur wird im fol-
genden Abschnitt analysiert.

Festzuhalten ist, dass die Zusammenhédnge zwischen den beschriebenen strukturel-
len Merkmalen der Unternehmen und der qualifikatorischen Zusammensetzung der
Mitarbeiterinnen in diesen Unternehmen zuwenig einheitlich sind, als dass sie sich
durch eine gemeinsame Variable ausdriicken liessen, wenngleich einzelne struktu-
relle Merkmale stark mit der Qualifikationstypologie korrelieren. Im folgenden werden
daher die Qualifikationstypologie und die jeweils relevanten strukturellen Einzel-
merkmale die Basis der Vergleiche bilden.

3.3 Merkmale Unternehmenspraxis

Nachdem bisher strukturelle Merkmale der Unternehmungen und Aspekte der Be-
schaftigtenstruktur (Qualifikationstypologie) referiert worden sind, sollen nun Aspekte
besprochen werden, welche der Unternehmenspraxis (Unternehmenskultur im
weiteren Sinne) zuzuordnen sind. Dabei ist hier an die Arbeitsorganisation, das Qua-
lititsmanagement sowie die Ausgestaltung der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
zu denken. Da es in dieser Studie primar um den Qualifikationsbedarf in der Wirt-
schaft geht, wird dieser dritte Bereich etwas ausfihrlicher dargestelit.
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3.3.1 Arbeitsorganisation

Die befragten Firmenvertreter machen fast durchwegs geltend, in ihren Firmen
werde mehrheitlich kooperativ gearbeitet, sowohl in der Produktion als auch in der
Administration. Die Hierarchie wird in der Regel als flach bezeichnet, bloss 10 der 62
Firmen (16 %) geben an, die hierarchische Organisation in der Produktion sei bei ih-
nen eher tief, also stark vertikal differenziert. Es handelt sich dabei um Firmen, die
mehr als 100 Mitarbeiterinnen beschéftigen, und deren Technologisierungsgrad
(Leadership) im Durchschnitt etwas tiefer ist als in Firmen mit flacheren Hierarchien.®

Folgt man den Angaben der befragten Firmenvertreter, so sind kooperative Arbeits-
und Lernformen in den Betrieben weit verbreitet (vgl. Bircher 1996/97:15): Grup-
penarbeit wird in 84 % der Betriebe als angewendete Arbeits- bzw. Lernform be-
zeichnet, 39 % der Unternehmungen kennen Lerngruppen und 32 % Qualitatszirkel.
62 % der Befragten geben an, in ihren Unternehmen gebe es auch andere Qualifi-
zierungsformen on-the-job. Auch wenn die Unterschiede nicht signifikant sind, dirfte
es interessant sein, dass Gruppenarbeit beim A-Typ am wenigsten verbreitet ist,
dafur werden Qualitatszirkel am haufigsten genannt. Lerngruppen sind hingegen am
haufigsten bei den Unternehmen des V-Typs anzutreffen.

Haben die Verarbeitungstiefe und der Stand der Technologie als Merkmale der Un-
ternehmens- und Produktionsstruktur oder die Existenz eines Qualitatsmanage-
mentsystems (vgl. Kap. 3.3.2) Einfluss auf den Verbreitungsgrad von kooperativen
Arbeits- und Lernformen? Tats&chlich zeigt sich, dass Unternehmen mit einer gerin-
gen Verarbeitungstiefe weit weniger haufig Gruppenarbeit angeben als solche mit
mittlerer und héherer Verarbeitungstiefe. Andere Arbeits- und Lernformen zeigen
hingegen keinen Zusammenhang mit der Verarbeitungstiefe. Bei der Gruppenarbeit
und bei Lernzirkeln lasst sich ein leichter (allerdings statistisch nicht signifikanter)
positiver Zusammenhang postulieren: Je moderner das Produkt und dessen Her-
stellung ist, desto eher werden kooperative Arbeits- und Lernformen praktiziert. Wo
nach den Normen des 1SO-Qualitatsmanagements gearbeitet wird, werden koopera-
tive Arbeits- und Lernformen haufiger genannt als in Unternehmen mit eigenem
Qualitatssicherungssystem oder in solchen, die sich erst auf eine ISO-Zertifizierung
vorbereiten oder Uberhaupt kein QS-System haben. Die Unterschiede sind bei der
Gruppenarbeit zwar eher gering, bei Qualitatszirkeln, Lerngruppen und andern
Lernformen on-the-job hingegen sehr deutlich.

Im Selbstbild der Unternehmen bzw. der Personalchefs werden kooperative und par-
tizipative Arbeits- und Lernarrangements offensichtlich sehr positiv bewertet. Da
diese aber nicht geniigend prézise definiert wurden, sagen die vorliegenden Aussa-
gen noch wenig iber die Qualitét der tatsdchlich praktizierten Formen aus. Metho-
disch liesse sich diese Frage nur durch eine unabhéngige Arbeitsanalyse kléren.

8 Allerdings sind alle erwéhnten Unterschiede statistisch nicht signifikant.
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3.3.2 Qualitatsmanagement

Je rund ein Drittel der befragten Betriebe sind bereits ISO-zertifiziert (30.6 %), sind in
Vorbereitung dazu (29.0 %) oder haben ein eigenes Qualitdtsmanagementsystem
(38.7 %). Dabei ist augenfallig, dass die international ausgerichteten Firmen 1SO-
zertifiziert sind, die regional orientierten dagegen eher ein eigenes Qualitatssystem
haben (Tab. 7). Dagegen hat die Unternehmensgrésse keinen Einfluss darauf, wel-

ches Qualitatsmanagementsystem gewahlt wird.

Tabelle 7:  Qualitatsmanagement und rdumliche Marktorientierung
ISO-Normen ISO in Vorber. eigenes System nein
regional 3 10 16 1 30
10.0 333 53.3 33 48.4%
national 6 5 3 0 14
429 357 214 0 22.6%
international 10 3 5 0 18
55.6 16.7 27.8 0 29.0%
19 18 24 1 62
30.6% 29.0% 38.7% 1.6% 100%

Noch deutlicher bestimmt der Tatigkeitsbereich der Firma die Art des Qualitatsma-
nagements (Tab. 8). Firmen mit Schwerpunkt in der Produktion sind viel eher ISO-
zertifiziert (14 von 25 Firmen), jene mit Schwerpunkt im Dienstleistungsbereich ha-
ben haufiger ein eigenes System (17 von 26 Firmen, gegeniber nur 4 von 25 in der
Produktion tatigen Firmen).

Tabelle 8: Qualitatsmanagement und Tatigkeitsbereich
ISO-Normen ISO in Vorber. eigenes System nein

Produktion 14 7 4 0 25
56.0 28.0 16.0 0 40.3%

Dienstleist. 1 8 17 0 26
38 30.8 65.4 0 41.9%

beides gleich 4 3 3 1 11
36.4 27.3 27.3 9.1 17.7%

19 18 24 1 62
30.6% 29.0% 38.7% 1.6% 100%

Schliesslich zeigt sich auch ein Zusammenhang zwischen ISO-Zertifizierung und
dem Anteil Lehrlinge am Personal, der allerdings auf den ersten Blick erstaunen
mag: 1SO-zertifizierte Unternehmen weisen einen etwas geringeren Lehrlingsanteil
auf (5.6 %) als jene, welche I1SO vorbereiten (7.1 %) und einen sehr deutlich geringe-
ren als Firmen mit eigenem Qualitdtsmanagementsystem (14.6 %).
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Wenn wir das Qualitatsmanagement mit der oben entwickelten Firmentypologie nach
der qualifikatorischen Zusammensetzung der Mitarbeiter vergleichen, fallt auf, dass
der "tayloristische” A-Typ (Schwerpunkt Un- und Angelernte) zu zwei Dritteln 1SO-
zertifiziert ist, wogegen Uber die Halfte der Firmen des V-Typs (Schwerpunkt bei Mit-
arbeiterinnen mit héheren Ausbildungen) ein eigenes Qualitdtsmanagementsystem
haben. Von den Strukturtypen (Kap. 3.7) ist der Firmentyp 2 (international orientierte
traditionelle Industriefirma) weitaus am haufigsten 1SO-zertifiziert, Typ 4 (regional
orientierte Firma in Bereichen wie Verkehr, Beratung, Medien) dagegen hat meistens
ein eigenes System. Zentral ist die Marktausrichtung (Abnehmerstruktur) der Unter-
nehmen: Uber die Halfte (55.6%) der auf einen internationalen Markt ausgerichteten
Firmen sind 1ISO-zertifiziert, bei den national ausgerichteten sind es deutlich weniger
als die Halfte (42.9%) und von den regional orientierten arbeitet gerade mal jede
zehnte Firma nach 1SO. Uber die Hélfte (53.3%) der letzteren geben hingegen an,
Uber ein eigenes System der Qualitatssicherung zu verfligen. Es ist im Gbrigen be-
zeichnend, dass sich bloss ein einziges Unternehmen um das Qualitditsmanagement
zu foutieren scheint. Qualititsmanagement ist heute zu einer Grundbedingung fir
den Marktbestand geworden, im Produktionsbereich hat sich dabei die ISO-Norm
weitgehend als Standard etabliert.

3.3.3 Aspekte der betrieblichen Aus- und Weiterbildungssysteme

Die Ausgestaltung des Aus- und Weiterbildungssystems der Unternehmen stelit ein
wichtiges Element der Unternehmenskultur dar. Um diese zu beschreiben, wurden
folgende Indikatoren ausgewahit: die Zugangsregelungen zu Qualifizierungsange-
boten, die Zahl der pro Jahr beziehbaren Aus- und Weiterbildungstage, die Regelung
der Finanzierung und der Zeitgutschrift bei einer Weiterbildungsteilnahme sowie die
Qualitatssicherung der Aus- und Weiterbildung.

Bircher (1996/97: 10) hebt den hohen Stellenwert hervor, den praktisch alle Unter-
nehmen der Bildung zumessen. Eigene Untersuchungen haben allerdings gezeigt
(Schéni/Wicki/Sonntag 1996), dass zwischen einer positiven Aussage (ber einen
sozial erwinschten Gegenstand wie das betriebliche Bildungssystem und deren
Realisierung oft erhebliche Diskrepanzen bestehen. Wir konzentrieren uns in diesem
Bericht auf jene Aspekte des betrieblichen Bildungswesens, die Rickschlisse auf
die Firmenkultur und auf die Potentiale des Unternehmens zur Qualifizierung des ei-
genen Personals zulassen.

Zugangsberechtigung zu Aus- und Weiterbildung

Auf die Frage nach der effektiven Nutzung von Aus- und Weiterbildung antworteten
die Firmenvertreter fast durchwegs, der Anspruch sei variabel. Dass die Zugangsbe-
rechtigung® abhangig von der Qualifikationsstufe ist, wurde auch in dieser Befragung

: Der Begriff der "Zugangsberechtigung” umfasst hier die formal-legalistische Berechtigung, an
bestimmten Formen von Aus- und Weiterbildung teilnehmen zu kénnen, aber auch die Teil-
nahmepflicht etwa im Falle von Instruktionen, die schlicht funktionserforderlich sind. Wortiaut
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bestatigt. Dies driickt sich weniger in der Anzahl Weiterbildungstage aus — die
meisten sprechen ja von variablem Anspruch — als im Typ von Aus- und Weiterbil-

dung, zu denen die verschiedenen Qualifikationsstufen Zugang haben (Tab. 9).

Tabelle 9: Zugangsberechtigung zu Bildungsbereichen nach Qualifikation
Instruktionen Fachkurse (FK) | spezialis. FK Personl. Kurse | Fuhrungskurse
Un-/Angelernte 38.7% 16.1% 11.3% 3.2% 3.2%
Gelernte 45.2% 50.0% 59.7% 21.0% 21.0%
Gelernte m. ZA 29.0% 29.0% 58.1% 32.3% 37.1%
Hoéh. Bildung 25.8% 24.2% 50.0% 43.5% 51.6%

Demnach haben in gut einem Drittel der Firmen die Un-/Angelernten Zugang zu In-
struktionen. Fach- oder spezialisierte Fachkurse stehen hingegen bloss einem kiei-
nen Teil von Mitarbeiterlnnen dieser Qualifikationsstufe offen. Diese Kurse, wie auch
die Instruktionen, sind am starksten den Gelernten zugénglich, wogegen sich Ge-
lernte mit Spezialausbildung stark auf die spezialisierten Fachkurse konzentrieren.
Ein Flnftel der Gelernten und sogar Uber ein Drittel der Gelernten mit Zusatzausbil-
dungen nehmen an personlichkeitsférdernden und Fuhrungskursen teil, ein Bereich,
der den Un- und Angelernten weitgehend verschlossen bleibt. Offensichtlich nimmt
ein Teil der Gelernten mit Zusatzausbildung Kaderfunktionen im Unternehmen wahr,
was ihnen Zugang zu entsprechenden Kursen eroffnet. Mitarbeiterinnen mit héherer
Bildung stehen grundsatzlich alle Schulungsbereiche offen, doch liegt ihr Schwer-
punkt bei Fihrungs-, spezialisierten Fachkursen sowie personlichkeitsfordernden
Kursen.

Vergleicht man die Anteile der Teilnahmeberechtigungen flir Weiterbildung jeder
Qualifikationsgruppe nach Unternehmenstyp, so zeigt sich ein interessantes Muster
(Tab. 10): Firmen mit einer breiten Basis Un- und Angelernter (A-Typ) geben diesen
tendenziell mehr Bildungsmoglichkeiten (bzw. miissen ihnen diese zugestehen, da
Mitarbeiterinnen dieser Qualifikationsstufe anteilmassig stark Uberwiegen). Umge-
kehrt zeichnen sich Firmen mit einem starken Anteil Hochqualifizierter (V-Typ) da-
durch aus, dass sie der bestqualifizierten Mitarbeitergruppe besonders oft Zugang zu
Aus- und Weiterbildung ermdglichen.

der Frage 12, Modul D: "Wer ist in Ihrem Betrieb zu welcher Weiterbildungsteilnahme berech-
tigt?" Kategorien: Instruktionen/einzelne Ausbildungstage, integrierte Fachkurse/Einflihrungs-
kurse, spezialisierte Fachkurse, Personlichkeitskurse, Fiihrungskurse.
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Tabelle 10: Zugangsberechtigung zur betrieblichen Bildung nach Qualifikation

A-Typ O-Typ V-Typ Durchschn. (n=52)
Un-/Angelernte 31.0% 18.7% 9.4% 20.4%
Gelernte 40.0% 48.0% 45.9% 44.2%
Gelernte m. ZA 45.0% 40.0% 36.5% 40.8%
Hoh. Bildung 45.0% 30.7% 51.8% 43.1%

Es wird also deutlich, dass Unternehmen Qualifizierungsmassnahmen dort haufiger
bewilligen, wo der Schwerpunkt der Mitarbeiterschaft liegt, was plausibel erscheint.
Oder anders ausgedruckt: Die (relativ) dominante Beschéftigtengruppe erhélt den
besten Zugang zum betrieblichen Bildungswesen. Allerdings muss relativierend
betont werden, dass Instruktionen direkt funktionserforderliches Kénnen vermitteln
und mit dem eigentlichen betrieblichen Bildungswesen nur sehr wenig zu tun haben.

Summiert man die Nennungen der einzelnen Kursarten, so lasst sich die Bedeutung
des Zugangs zu bestimmten Arten von Weiterbildungskursen erkennen. Es zeigt sich
dabei, dass Instruktionen beim O-Typ und A-Typ am starksten verbreitet sind (51.7%
bzw. 5§0.0%), beim V-Typ dagegen in eher geringem Mass (33.8%). Dafir sind beim
V-Typ Fachkurse etwas beliebter (36.8%) als beim A-Typ (31.3%) und beim O-Typ
(30.0%). Bei personlichkeitsfordernden Weiterbildungsangeboten und Fiihrungskur-
sen zeigt sich ein ahnliches Muster: Sie sind fiir die Unternehmen des A-Typs am
wichtigsten (31.3% bzw. 35.0%), beim V-Typ am zweitwichtigsten (26.5% bzw.
29.4%) und am wenigsten wichtig beim O-Typ (21.7% bzw. 26.7%). Es gilt allerdings
festzuhalten, dass diese Unterschiede relativ gering sind.

Der Zugang der verschiedenen Mitarbeiterkategorien zu Weiterbildung Iasst sich in
einem Koeffizienten ausdriicken.'® Es zeigt sich, dass die Firmentypen ihren Mitar-
beiterinnen in unterschiedlichem Masse Weiterbildung ermdglichen: Beim O-Typ
liegt der durchschnittliche Grad der Zugangsberechtigung fir Weiterbildung bei
45.2 %, beim A-Typ bei 39.1 % und beim V-Typ nur bei 36.4 %. Wahrscheinlich
spiegelt sich in diesen Verhaltnissen das Gewicht der "niederschwelligen” Bildungs-
form der Instruktionen. Grosse (mehr als 100 Mitarbeiterlnnen) und international ori-
entierte Unternehmen ermdéglichen ihren Mitarbeiterinnen besseren Zugang zur
Weiterbildung als kleinere bzw. regional oder national ausgerichtete: international
50.1 %, regional 38.9 % und national 32.1 %. Stark dem Markt ausgesetzte Firmen
bieten einen breiteren Zugang (48.8 %) als in Nischen produzierende Unternehmen
(25.1 %). Kaum Unterschiede gibt es hingegen zwischen Dienstleistungs- und Pro-
duktionsunternehmen. Ein interessanter Zusammenhang zeigt sich zwischen der
Zugangsberechtigung und dem Qualitdtsmanagement: In 1SO-zertifizierten Unter-

. Die Berechnung des "Zugangs-Koeffizienten” erfolgte durch folgende Formel ;
z (wbzugn* 100*MA o

(ma) ) , wobei whzug, der Zugang zu Weiterbildung fiir die Mitarbeiter-
man

kategorie n ist, Ma,, die Gesamtzahl und ma, die Zah! der Mitarbeiterinnen der Kategorie n.
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nehmen liegt der Koeffizient bei 47.1 %, in Unternehmen mit einem eigenen Quali-
tatssicherungssystem bei 41.9 % und bei jenen, die angeben, sich auf ISO vorzube-
reiten, nur bei 31.2 %. Offensichtlich korreliert ISO-Zertifizierung mit einem offeneren
Ausbildungszugang.

Die Offenheit.eines betrieblichen Bildungssystems manifestiert sich nicht erst beim
realisierten Zugang der einzelnen Mitarbeiterinnenkategorien zu den verschiedenen
Bildungsmassnahmen, sondern bereits bei den vorgelagerten Schritten des Bil-
dungsmanagements: der Bedarfserhebung und Bildungsplanung. Erfolgreiche Bil-
dungsarbeit ist partizipativ, bezieht also die betroffenen Akteure zu jedem Zeitpunkt
in die Erhebungs- und Entscheidungsprozesse mit ein (vgl. Schéni/Wicki/Sonntag
1996). Die Beurteilung des betrieblichen Bildungswesens misste demnach auch die
Perspektive der Beschéftigten einbeziehen, oder zumindest den Nachweis erbrin-
gen, dass diese Perspektive in den Phasen des Bildungsprozesses angemessen
beriicksichtigt wird.

Finanzierung und Zeitregelung bei Qualifizierungsmassnahmen

Wie ist die Finanzierung geregelt, und welche Zeitregelung besteht in den befragten
Unternehmungen? Vorauszuschicken ist, dass ein Teil der Firmen mehrere Varian-
ten der Finanzierungs- und Zeitgutschriftsregelung kombiniert. Es lasst sich fest-
stellen, dass mehr als die Halfte der Unternehmen die Finanzierung von Aus- und
Weiterbildung (Kursgebiihr und Spesen) voll Gbernimmt. Ein kleinerer Teil der Un-
ternehmen Gbernimmt die Finanzierung nur teilweise, und bloss in wenigen Betrie-
ben missen die Arbeitnehmerlnnen haufig selbst fur lhre Qualifizierungsausgaben
aufkommen. Nur ein einziges Unternehmen gibt an, allein diese Regelung
(Finanzierung durch die Arbeitnehmerinnen) zu kennen.

Beim Zeitbudget sehen die Regelungen im allgemeinen eine starkere Beteiligung der
Arbeitnehmerlnnen vor: Der grésste Teil der Firmen kennt eine Teilanrechnung der
Ausbildungszeit, etwas weniger Firmen rechnen die Ausbildungszeit voll als Arbeits-
zeit an, und nur ein kleinerer Teil der Bildungsgénge fallt volistandig in die Freizeit
der Arbeitnehmenden.

Offenbar nimmt mit zunehmender Grésse der Unternehmen die Bereitschaft der Ar-
beitgeber ab, die Bildungsmassnahmen allein zu finanzieren. Wahrend der Gber-
wiegende Teil (83 %) der kleinen Unternehmen (bis 50 Mitarbeiterinnen) die Finan-
zierung voll Gibernimmt, sind es bei den grdsseren jeweils weniger als die Halfte der
Unternehmen. Dasselbe gilt fur die Zeitgutschrift, welche nur bei den kleinsten Un-
ternehmen mehrheitlich (von 55 %) voll zulasten der Firmen geht. Es scheint, dass
die kleinen Unternehmen starker auf die Qualifizierung ihrer Stammbelegschaften
angewiesen und daher eher bereit sind, Aus- und Weiterbildungsaspirationen ihrer
Mitarbeiterlnnen zu ermdéglichen — vorausgesetzt, sie halten diese fir nitzlich (was
seltener der Fall ist als bei grossen Unternehmen).
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Formale Verankerung des Bildungssystems im Unternehmen

Wie ist die Aus- und Weiterbildung geregelt? Damit wird zum einen die Frage nach
der Verantwortlichkeit fur die Aus- und Weiterbildung aufgeworfen, zum andern ist
nach der Existenz entsprechender Reglemente sowie eines eigenen Budgets zu fra-
gen.

Ein Aus- und Weiterbildungsreglement kennen 35 (56.5 %) der befragten Unterneh-
men, und in 40 Unternehmen (64.5 %) steht ein eigenes Bildungsbudget zur Verfi-
gung. Es erstaunt kaum, dass die grosseren Firmen (ab 100 Mitarbeiterinnen) ihren
Bildungsbereich haufiger reglementiert haben, und dies trifft auch starker fur Pro-
duktions- als fur Dienstleistungsunternehmen zu. Dafir verfigt der Bildungsbereich
im Dienstleistungsbereich eher iber ein eigenes Budget, und dies ist auch in den
grésseren Unternehmen mit grésserer Wahrscheinlichkeit der Fall. Nur schwach ist
hingegen der positive Zusammenhang zwischen der Existenz eines Reglements und
dem Zulassungsgrad zu Aus- und Weiterbildung (43 % : 35 %). Etwas wichtiger ist,
ob die Weiterbildung im Unternehmen Uber ein eigenes Budget verfigt (45 % :
30 %). Schliesslich zeigt sich ein starker negativer Zusammenhang mit dem Anteil
Lehrlinge: Je hoher der Lehrlingsanteil, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit,
dass ein eigenes Reglement und ein Budget fur die Weiterbildung existiert — ein Zu-
sammenhang, der so nicht unbedingt erwartet wird und der vermutlich vor allem auf
die Firmengrésse und die Sektorzugehérigkeit zuriickzufiihren ist.

In einem Drittel der Unternehmen ist der bzw. die Geschéftsfiihrer/-in oder Inhaber/-
in selbst auch Ausbildungsverantwortliche/-r, bei den andern ist eigenes Personal mit
diesen Aufgaben betraut (wobei dies nicht unbedingt eine vollzeitliche Bil-
dungstéatigkeit bedeuten muss). Bildungsverantwortlichkeit und Unternehmensgrésse
korrelieren erwartungsgemass hoch signifikant: Von den 9 kleinsten Firmen (weniger
als 20 Mitarbeiterinnen) hat nur eine eigenes Personal fir den Bildungsbereich
bestimmt, bei den 9 gréssten Unternehmen (mehr als 250 Mitarbeiterinnen) wird
diese Aufgabe bloss in einem Betrieb von dem oder der Inhaber/-in bzw. Ge-
schaftsflhrer/-in wahrgenommen. Zwischen diesen Polen gibt es einen kontinuierli-
chen Ubergang. Dass in zwei Dritteln der Firmen des O-Typs die betriebliche Bil-
dungsverantwortung von der Geschéftsleitung bzw. dem/der Inhaber/-in wahrge-
nommen wird, wahrend in den beiden andern Typen zu rund drei Vierteln eigenes
Personal fiir diese Aufgabe verantwortlich ist, kann auf die erwadhnte Grossenstruktur
zuriickgefihrt werden. Hoch signifikant sind aber auch die Zusammenhange zwi-
schen der Verantwortlichkeit und der Reglementierung sowie der Existenz eines
eigenen Budgets: Reglement und Budget sind in drei Vierteln jener Unternehmen
vorhanden, wo eigenes Personal fur die betriebliche Bildung verantwortlich ist, wah-
rend in drei Vierteln der andern Unternehmen kein eigenes Bildungsbudget zur Ver-
figung steht und kein Reglement existiert. Anzumerken bleibt, dass ISO-zertifizierte
Unternehmen oder solche, die sich auf ISO vorbereiten, zu 78 % bzw. 79 % eigenes
WB-Personal aufweisen, wahrend es in den Unternehmen mit eigenem Qualitats-
managementsystem bloss 45 % sind.
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Aspekte des Bildungsmanagements

Welche Systematik hat das Weiterbildungsmanagement in den untersuchten Unter-
nehmen? Hier interessiert erstens, wie der Bedarf an Aus- und Weiterbildungsmass-
nahmen erfasst wird, zweitens, welche flankierenden und evaluatorischen Mass-
nahmen eingeplant werden und drittens, in welchem Masse eigene und externe Bil-
dungsangebote genutzt werden, und ob das Angebot der Unternehmen auch ex-
ternen Teilnehmerinnen offensteht.

Der erste Schritt zu einer Systematisierung besteht in der Erfassung des Bildungs-
bedarfs (Schoni/Wicki/Sonntag 1996). Wie wird in den untersuchten Firmen der Bil-
dungsbedarf erhoben? Wenn man Erfahrungen der zitierten Untersuchung in Be-
tracht zieht, erstaunt, dass tber die Halfte (61.6 %) der Firmen angibt, den Bil-
dungsbedarf regelmassig zu erheben. Ebenfalls die Hélfte gibt an, den Bildungsbe-
darf im Rahmen der normalerweise ein- bis zweimal jahrlich stattfindenden Qualifika-
tionsgesprache zu erfassen. Der "Verdacht’, dass die Unternehmen einfach die
Quallifikationsgespréche als regelmassige Bedarfserhebung bezeichnen'', scheint
jedoch nur fir einen kleinen Teil der Unternehmen zuzutreffen: Zwei Drittel der be-
fragten Firmenvertreter unterscheiden klar zwischen "regelméassiger Bedarfserhe-
bung” und "Qualifikationsgesprach” und fihren nur eines der beiden als Quelle zur
Bedarfsermittlung auf. Regelméssige Befragungen sind vor allem in den mittelgro-
ssen Betrieben haufig, die Ergriindung von Bildungsbedarf in den Qualifikationsge-
sprachen wird mit zunehmender Unternehmensgrésse haufiger genannt: Bei Firmen
mit bis zu 50 Mitarbeiterinnen sind es bloss 27.8 %, bei Firmen mit zwischen 50 und
100 Mitarbeiterinnen genau die Halfte, bei Firmen mit 100 bis 250 sind es 60 % und
bei den gréssten Firmen (ab 250 Mitarbeiterinnen) 66.7 %.

Als weiteres Indiz fur den Stand der Weiterbildungsorganisation lasst sich der Ein-
satz flankierender Massnahmen zur Unterstitzung der Bildungsbeteiligung anfihren.
Am ehesten verbreitet ist das Nachbesprechen besuchter Kurse: Rund 70 % geben
an, dies institutionalisiert zu haben (Tab. 11). In knapp der Halfte der Unternehmen
werden die Zielsetzungen jeweils auch vor einer Bildungsmassnahme besprochen.
Andere Massnahmen wie Beratung, Begleitung (Patensystem) oder das Coaching
des ausbildenden oder instruierenden Personals werden eher selten genannt.

b Die Qualifikationsgesprache eignen sich deshalb weniger gut fir die Erhebung des Bildungs-
bedarfs, weil darin die Aufgabenerfiillung der Mitarbeiterinnen lohnwirksam thematisiert wird,
was dem Eingestehen eigener Qualifikationsliicken eher abtréglich ist (vgl. Schéni/Wicki/
Sonntag 1996).

12 Methodisch ist anzumerken, dass nicht danach gefragt wurde, wer an dieser Zielbesprechung
teilnimmt. Erfolgreiches Bildungsmanagement bezieht méglichst alle relevanten Akteure in
diese Besprechungen ein (etwa: Teilnehmende, Linien- wie auch Bildungsverantwortliche).
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Tabelle 11: Flankierende Massnahmen zur Unterstiitzung der Bildungsteilnahme

Flankierende Massnahme Anzahl Nennungen Anteil
Zielbesprechung vorher 33 46.8 %
Nachbesprechung 43 69.4 %
Beratung 16 258 %
Begleitung (Patensystem 0.8.) 11 17.7 %
Coaching der Ausbildner 10 16.1 %
anderes 9 14.5 %

Es gibt kaum signifikante Zusammenhange zwischen strukturellen Firmenmerkmalen
und dem Angebot flankierender Massnahmen im betrieblichen Bildungswesen. Den-
noch lassen sich einige Tendenzen anflihren: Kursvorbesprechungen werden mit
zunehmender Firmengrdsse haufiger genannt. Dasselbe gilt bei Unternehmen, die
nach eigenen Angaben stark dem Markt ausgesetzt sind. Nachbesprechungen wer-
den am haufigsten in Unternehmen mit internationaler Ausrichtung genannt sowie in
Firmen mit ISO- oder eigenem Qualitditsmanagementsystem. Beratung im Hinblick
auf die betriebliche Aus- und Weiterbildung bieten tberwiegend Unternehmen, die
ISO (6 von 19) oder ein anderes Qualitditsmanagementsystem haben (8 von 24),
ganz im Gegensatz zu jenen, die angeben, eine ISO-Zertifizierung vorzubereiten
(nur 1 von 18). Auch Unternehmungen des V-Typs bieten deutlich haufiger Beratung
an als Firmen der beiden anderen Typen.

Die innerbetriebliche Aus- und Weiterbildung wird starker genutzt als die ausserbe-
triebliche.” 44 % der Befragten geben an, in ihrem Betrieb werde die innerbetriebli-
che Aus- und Weiterbildung stark genutzt, nur 24 % sind es dagegen bezogen auf
das ausserbetriebliche Angebot. Firmen mit Schwerpunkt im Produktionsbereich
nutzen die ausserbetrieblichen Bildungsangebote etwas haufiger als jene im Dienst-
leistungsbereich. Dasselbe gilt fir Firmen mit zwischen 50 und 100 Mitarbeiterinnen.
Vergleicht man die Préferenz der Firmen fur die inner- bzw. ausserbetriebliche Form
der Aus- und Weiterbildung, so zeigt sich, dass ein Drittel beide Formen gleich inten-
siv nutzt, etwas weniger als die Halfte (43 %) starker auf innerbetriebliche und ein
Viertel (24 %) starker auf ausserbetriebliche Aus- und Weiterbildung setzt.

Welche externen Anbieter von Aus- und Weiterbildung werden (allenfalls) berlick-
sichtigt? An erster Stelle mit je 75.8 % werden Verbande (z. B. Berufs-, Branchen-
oder Arbeitgeberverbande) und private Anbieter genannt, an zweiter Stelle folgen —
von 53.2 % aller Firmen genutzt — &ffentliche Anbieter, und am Schluss figurieren

13 Frage 8 in Modul D des Fragebogens lautete: "In welchem Mass wird in Ihrem Betrieb welche
Art der Aus- und Weiterbildung genutzt? a) innerbetriebliche Aus- und Weiterbildung, b) aus-
serbetriebliche Aus- und Weiterbildung” Kategorien: ausschliesslich, stark, mittel, schwach,
nie. Zudem wurden jeweils die Trends der letzten zwdIf Monate und die Prognose fiir die fol-
genden zwdlif erfragt. Kategorien: zunehmend, gleichbleibend, abnehmend.
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andere Firmen als Aus- und Weiterbildungsanbieter (14.5 % der Firmen). Schliess-
lich werden von 11.3 % auch noch andere Institutionen genannt.

Wie informieren sich die Verantwortlichen der Unternehmen (iber externe Angebote?
Offensichtlich werden in erster Linie Fachpublikationen (63 %) und Verbandszeitun-
gen (60 %) als Informationskanéle genutzt, viel weniger wichtig sind Empfehlungen
(31 %) oder Inserate (24 %). Interessanterweise wird diese Rangierung umso prag-
nanter, je intensiver die Unternehmen externe Angebote nutzen: Von den 15 Unter-
nehmen, welche externe Angebote "stark” oder "ausschliesslich” nutzen, werden die
Informationsquellen Fachpublikationen von 93 %, Verbandszeitungen von 87 % ge-
nannt, wahrend Empfehlungen und Inserate je bloss 27 % erreichen. Interessanter-
weise sind die hdufigen Nutzer ausserbetrieblicher Bildung auch etwas kritischer be-
zlglich der Information ber das Angebot: Wahrend durchschnittlich 71 % der Unter-
nehmen Zufriedenheit mit den Informationen Gber die externen Angebote &ussern,
sind es bei den haufigen Nutzern nur 67 %.

Fr die Aufgabe der Arbeitsmarktbehérden lasst sich daraus vermuten, dass bei den
Firmen, die externe Angebote hé&ufig nutzen, eher Informationsbedarf besteht.
Gleichzeitig stellen die Fach- und Branchenverbdnde offensichtlich unumgehbare
Partner dar, wenn es um die Definition von Bildungsinhalten und -zielen geht.

Es liesse sich die Hypothese formulieren, nur grosse Unternehmen verfiigten (ber
die "kritische Masse”, selbst Aus- und Weiterbildung fir die Mitarbeiterlnnen anzu-
bieten. Daraus kénnte man ableiten, kleinere Unternehmen benutzten haufiger ex-
terne Bildungsangebote als grosse. Solche Uberlegungen erweisen sich als teilweise
verfehlt: Vielmehr zeigt sich klar, dass kleinere Firmen (unter 50 Mitarbeiterinnen)
deutlich weniger ausserbetriebliche Weiterbildung in Anspruch nehmen, wogegen sie
von grossen Unternehmen (ab 100 Mitarbeiterinnen) klar Giberdurchschnittlich haufig
genutzt wird. Dieser Zusammenhang zeigt sich gleichermassen bezliglich privaten
wie Offentlichen Anbietern. Anders verhdlt es sich allerdings bei Wei-
terbildungsangeboten, die durch Verbande organisiert werden. Dort sind die kleine-
ren Betriebe klar GUberdurchschnittlich beteiligt.

Ein weiterer starker Zusammenhang besteht zur rdumlichen Orientierung der Unter-
nehmen: International orientierte Unternehmungen nehmen weit haufiger sowohl pri-
vate als auch &ffentliche Weiterbildungsangebote wahr als national oder gar regional
ausgerichtete Betriebe. Erneut ist das Verhalten gegeniiber der von Verbanden
organisierten Weiterbildung umgekehrt: Die regional orientierten Unternehmen nut-
zen sie am meisten, gefolgt von den national und erst danach von den international
orientierten Unternehmen. Es lasst sich also festhalten, dass von Kleinfirmen, die auf
regionale Markte hin orientiert sind, am ehesten externe Aus- und Weiterbildung bei
Verbanden bezogen wird, wogegen grosse Unternehmen, die auf internationale
Markte hin orientiert sind, haufiger externe Bildungsangebote von privaten oder auch
offentlichen Anbietern beziehen. Offensichtlich ist dabei unerheblich, ob es sich um
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mehrheitlich im Produktions- oder mehrheitlich im Dienstleistungsbereich tatige Un-
ternehmen handelt.

Die Offenheit eines betrieblichen Bildungssystems lasst sich nicht bloss durch den
Besuch externer Angebote — also passiv — bestimmen, sondern auch aktiv in dem
Sinne, dass externe Teilnehmerinnen an innerbetrieblichen Bildungsveranstaltungen
partizipieren kdnnen. Eine grundlegende Voraussetzung dazu ist offensichtlich das
Erreichen eines bestimmten Niveaus des betrieblichen Bildungssystems — wobei
dies als eine notwendige, nicht aber hinreichende Bedingung zu verstehen ist. Es ist
also zu erwarten, dass nur Unternehmen mit einem ausgebauten Bildungswesen ihr
Bildungsangebot fiir externe Teilnehmerinnen 6ffnen. Wahrend kein Indikator fur die
Quantitat der Weiterbildungsangebote zur Verfligung steht, konnte oben festgestellt
werden, dass die Grosse des Unternehmens relativ stark die formale Organisation
des Bildungswesens bestimmt (eigenes Personal, Budget, Reglement). Nun zeigt
sich in der Tat, dass auch zwischen Grésse und Offenheit fir Externe ein ziemlich
deutlicher Zusammenhang besteht. Noch klarer aber ist der Zusammenhang zur
Orientierung (sig. >0.01): Je weiter die rdumliche Orientierung, desto starker ausge-
pragt ist die Offenheit gegeniiber Teilnehmerlnnen aus andern Betreiben.

Fur die Arbeitsmarktbehdrden zeichnet sich damit tendenziell ab, dass sich die auf
einen weiteren rdumlichen Horizont ausgerichteten Unternehmungen eher als Part-
ner fir allfdllige Qualifizierungsprojekte anbieten (zu denken wére z. B. an Ausbil-
dungs- oder Umschulungskooperationen, Stagiaireprogramme), als die lokalen oder
nationalen Unternehmen — deren Bereitschaft einmal vorausgesetzt. Es gélte dort
die Eingangsqualifikationen abzukléren.

Themen der Aus- und Weiterbildung

Welche Themenbereiche stehen im Zentrum der Weiterbildung, welche die Unter-
nehmungen ihren Mitarbeiterinnen anbieten? Wir haben die Nennungen nach Hau-
figkeit rangiert und die jeweilige Bedeutung in den qualifikationsspezifischen Unter-
nehmenstypen einander gegeniibergestellt (Tab. 712 — Mehrfachnennungen waren
méglich).

Generell lasst sich die Uberwiegende Bedeutung erkennen, die heute der EDV- und
Informationstechnologie fur die Qualifikation von Mitarbeiterinnen zukommt. Dabei
zeigt die Tabelle allerdings auch, dass dieser Themenbereich nur beim Unterneh-
menstyp V an erster Stelle steht, wogegen beim A- und beim O-Typ das gewerblich-
technische Wissen an erster Stelle erscheint, EDV-Wissen dagegen erst an zweiter.
Im Falle des O-Typs figuriert EDV-Wissen zusammen mit kaufmannisch-verwal-
tungsrechtlichem Wissen an zweiter Stelle. Interessanterweise nimmt sprachliches
Wissen (abgesehen vom V-Typ, wo Uber die Halfte der Unternehmen solche Kurse
anbieten) einen relativ geringen Stellenwert ein, obwohl der Auslénderanteil, und
damit meist Fremdsprachigkeit der Mitarbeiterinnen, relativ hoch ist. Es zeigt sich tb-
rigens keine Korrelation zwischen dem Auslénderanteil in der Firma und der Haufig-
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keit von Sprachkursen. Dies lasst vermuten, dass es sich bei den Sprachkursen vor-
nehmlich um "hochqualifizierten Spracherwerb” — also Englisch — handelt.

Tabelle 12: Themen der betrieblichen Weiterbildung (rangiert)

Rang total | Rang A-Typ | Rang O-Typ | Rang V-Typ
(n=62) (n=20) (n=15) (n=17)
EDV/Informationstechnik/Programmierung 1 2 2 1
(80.3%) (75.0%) (66.7%) (94.1%)
gewerblich-technisches Wissen 2 1 1 5
(77.0%) (90.0%) (80.0%) (58.8%)
kaufménnisch-verwaltungsrechtl. Wissen 3 5 2 3
(68.9%) (65.0%) (66.7%) (64.7%)
Management- und Flhrungsschulung 3 3 5 3
(68.9%) (70.0%) (563.3%) (64.7%)
Personlichkeitsférderung/Arbeitstechnik 5 6 4 2
(60.7%) (60.0%) (60.0%) (70.6%)
Qualitatsschulung 6 3 6 8
(59.0%) (70.0%) (40.0%) (47.1%)
Verkaufs-/Vertriebstraining 7 6 6 5
(57.4%) (60.0%) (40.0%) (58.8%)
Sprachen 8 8 8 7
(42.6%) (35.0%) (26.7%) (562.9%)
anderes Inhalte 9 9 9 9
(13.1%) (10.0) (6.7%) (12.5%)

Anmerkung: Die Prozentwerte geben den Anteil der Unternehmen wieder, die einen bestimmten Themenbe-

reich nannten. Mehrfachantworten waren méglich.

3.3.4 Versuch einer Typologisierung der Unternehmenskultur

Lasst sich aus den in diesem Kapitel besprochenen firmenkulturellen Merkmalen zu-
sammenfassend eine Typologie bilden? Welche Gemeinsamkeiten bestehen zwi-
schen Arbeitsorganisation, Qualitdtsmanagement und Organisation des Aus- und
Weiterbildungsmanagements? Bereits aus dem oben Erlauterten lasst sich ersehen,
dass etliche Merkmale fir eine Typologisierung schlecht geeignet sind. So verfugt
die Mehrzahl der Unternehmen (iber eine variable Losung bezuglich Finanzierung
und Zeitregelung fiir Bildungsmassnahmen. Uberwiegend wird auch geantwortet, die
Firmenhierarchie sei flach, und es herrsche eine kooperative Arbeitsorganisation.
Ebensowenig lassen sich die Themen sinnvoll hierarchisch ordnen. Trotz dieser
Schwierigkeiten lassen sich einige Variablen finden, die fir eine Typologisierung
brauchbar erscheinen: Die Frage nach dem Qualitdtsmanagement, die Frage nach
kooperativen Lernformen, der Zugangsregelung bei der Aus- und Weiterbildung
(‘Zugangskoeffizient') und nach der Existenz von Budget und Reglement fir das
Bildungswesen.
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Ein Versuch, mittels Faktorenanalyse verschiedene Unternehmenskulturen zusam-
menzufassen, brachte nur einen einzigen Faktor hervor.' Der einzelne Faktor liesse
sich nun als Gradmesser einer bestimmten (allerdings nicht sehr einfach bestimm-
baren, aber tendenziell offenen, férderlichen) Aus- und Weiterbildungskultur inter-
pretieren.” Das Fehlen weiterer Faktoren mindert jedoch die Aussagekraft des Ver-
fahrens bzw. erschwert die Interpretation, so dass wir auf die weitere Verwendung in
der Folge verzichten.

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Heterogenitdt der Unternehmen eine
einfache Typologisierung nach strukturellen Merkmalen erschwert, wogegen eine
Typologie auf der Basis der Beschéftigten- bzw. Qualifikationsstruktur anschauliche
Zusammenhénge zeitigt. Die so entwickelten Unternehmenstypen weisen markante
Profile auf, sowohl beziglich der strukturellen Merkmale (Anteile weiblicher und
ausléndischer Angestellter, Marktraum eftc.) als auch beziiglich der kulturellen Merk-
male (Qualitdtsmanagement, Zugangsberechtigung zu Aus- und Weiterbildung, Bil-
dungsmanagement, Themen der betrieblichen Weiterbildung). Die Unternehmens-
kultur andererseits ldsst sich auf der Basis der Firmenbefragung durch einen
(einzigen) Faktor beschreiben, welcher die Offenheit, Zugénglichkeit und Férder-
lichkeit der Qualifizierungs- und Arbeitspolitik bewertet.

14 Benutzt wurden 6 standardisierte Variabeln: Existenz eines Qualitdtsmanagementsystems,
Zugangskoeffizient zu Weiterbildung, WB-Organisation (Summe aus Existenz eines Regle-
ments und eines Budgets), Anwenden kooperativer Lernformen (Summe der 4 moglichen
Nennungen), Einsatz evaluierender sowie Einsatz flankierender Massnahmen. Nur ein einzi-
ger Faktor erhélt einen "Eigenvalue” > 1. Die andern Faktoren sind zu schwach ausgepragt. —
Der stark ladende Faktor wird durch den ‘Zugangskoeffizienten’ sowie die evaluatorischen und
flankierenden Massnahmen stark positiv charakterisiert und etwas schwécher durch die Exi-
stenz eines Qualitdtsmanagementsystems. Die formale Organisation der Aus- und Weiterbil-
dung (Reglement und Budget) haben hingegen einen stark negativen Effekt.

15 Durch eine solche Kultur lassen sich vor allem Unternehmen mit folgenden strukturellen
Massnahmen charakterisieren: grosse (je grésser, desto starker trifft dieser Faktor zu) und in-
ternationale Ausrichtung (statistisch stark signifikant). Ein positiver (wenn auch nicht signifi-
kanter) Zusammenhang besteht zur Verarbeitungstiefe; und mit zunehmendem Frauenanteil
l&dt der "Kulturfaktor” starker, ebenso wie bei Unternehmen, die primér ihr eigenes innerbe-
triebliches Bildungssystem nutzen. Die Qualifikations- bzw. Beschéftigungstypen (A-, O-, V-
Typ) zeigen keine signifikanten Unterschiede beziiglich dem firmenkulturellen Faktor. Hinge-
gen erweisen sich die beiden aus der Clusteranalyse hervorgegangenen Strukturtypen 3 und 4
(Kap. 3.1, Tab. 2) zwei stark gegenséatzliche Firmentypen: Stark positiv mit dem Faktor korre-
liert der Firmentyp 3 (international orientiert, z. B. Maschinenindustrie, tendenziell gross und
ein Nischenprodukt mit ausgepragter Verarbeitungstiefe auf vergleichsweise fihrendem tech-
nologischem Niveau). Ein ausgesprochen schwaches Profil bezuglich dem Kulturfaktor weist
demgegentiber Typ 4 auf (regionale Dienstleister, tendenziell sehr klein, mit traditioneller
Technologie fiir den regionalen Markt arbeitend).
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4 Das Arbeitsmarktverhalten der untersuchten Unternehmen

In Kapitel 2.3 wurde das Arbeitsmarktverhalten als ein zentrales Moment dieser Un-
tersuchung vorgestellt. Es umfasst die Anstrengungen der Unternehmen, Personal
zu rekrutieren und mindestens fir die momentanen — besser aber auch fiir prospek-
tive — Anforderungen zu qualifizieren. Es wurde postuliert, dass das Arbeitsmarkt-
verhalten mit Merkmalen der Unternehmenskultur zusammenhéngt und indirekt von
der Unternehmensstruktur abhéngt. Bei der Beschreibung der Bereiche des Ar-
beitsmarktverhaltens sollen daher die unternehmenskulturellen Merkmale — insbe-
sondere beziglich der Qualifizierungspolitik — aufgenommen und durch Aussagen
zur Rekrutierungspolitik erganzt werden. Dabei interessieren Zusammenhénge mit
den strukturellen und kulturellen Merkmalen der Unternehmen.

4.1 Rekrutierungspolitik

4.1.1 Einstellung und Entlassung von Personal und konjunkturelle Lage

Als erster Punkt soll hier die aktuelle Rekrutierungspolitik besprochen werden. Dabei
geht es zuerst um die Frage, wie sich der Personalbestand und die einzelnen Mitar-
beiterkategorien in den letzten zwéIf Monaten veréandert haben, und wie die Ent-
wicklung des Personalbestands fir die nachsten zwdlf Monate antizipiert wird. Es ist
uns klar, dass die konjunkturelle Situation und die entsprechende Lage des Unter-
nehmens das Arbeitsmarktverhalten hier in einem bestimmten Masse beeinflussen.
Da die derzeitige Krise offensichtlich anhalt und selbst bei einer Verbesserung der
Konjunktur die Krise auf dem Arbeitsmarkt nicht iberwunden zu sein scheint (vgl.
KOF in NZZ vom 25.10.97), dirfte das entsprechende Verhalten der Firmen meist
nicht nur als voribergehendes Phdnomen zu betrachten sein. Dennoch soll hier
auch mit andern Aussagen der Kontaktpersonen berprift werden, ob allfallige Aus-
sagen Uber eine prekare Entwicklung vor allem auf einen negativen Geschaftsgang
zurtickgefiithrt werden missen.

Geschéftsgang

Die schlechte wirtschaftliche Situation schlagt sich in den Angaben liber den derzei-
tigen Geschaftsgang nieder. 15 der 60 antwortenden Unternehmensvertreter spra-
chen von einem eher riicklaufigen Geschéftsgang und 33 von einer stagnierenden
bzw. stabilen Situation. Andererseits konnten 12 Betriebe einen expandierenden
Geschaftsgang verzeichnen (Tab. 13).
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Tabelle 13: Derzeitiger Geschaftsgang nach Tatigkeitsbereich, Firmentyp und
raumlicher Orientierung

eher ricklaufig stagnierend/stabil expandierend
Firmentyp
A-Typ 8 9 3
(40%) (45%) (15%)
V-Typ 1 9 7
(6%) (53%) (42%)
O-Typ 5 10 0
(33%) (67%) (0%)
Té&tigkeitsbereich
Produktion 9 10 6
(36%) (40%) (24%)
beides 5 4 1
(50%) (40%) (10%)
Dienstleitungen 1 19 5
(4%) (76%) (20%)
Marktraum
regional orientiert 7 20 2
(24%) (69%) (7%)
national orientiert 2 7 5
(14%) (50%) (36%)
international orientiert 6 6 5
(35%) (35%) (29%)
Alle Unternehmen 15 33 12
(25%) (55%) (20%)

Auffallig am besten ging es den Unternehmen des V-Typs, wahrend nur einzelne Fir-
men des A-Typs und keine einzige des O-Typs expandierten. Der O-Typ zeichnete
sich durch besonders starke Stagnation aus, beim A-Typ verzeichneten fast ebenso
viele Unternehmen einen Riickgang. Betrachten wir einzelne strukturelle Unterneh-
mensmerkmale, so zeigt sich, dass Unternehmen mit Schwerpunkt im Dienstlei-
stungsbereich am stabilsten waren: 19 von 25 bezeichneten den Geschéftsgang als
stabil, wahrend er nur in einem Unternehmen rickiaufig war und 5 Firmen eine Ex-
pansion wahrnahmen. Gespalten sah die Situation bei den hauptsachlich in der Pro-
duktion tatigen Unternehmen aus: Hier gab es einerseits 36 % Firmen mit schrump-
fender, aber auch 24 % mit expandierender Geschaftsentwicklung. Regional ausge-
richtete Unternehmen bekundeten am haufigsten stabile bzw. stagnierende Verhalt-
nisse (69 %), sie konnten zur Zeit der Befragung aber auch am seltensten (6.9 %)
expandieren. Die auf den schweizerischen Raum ausgerichteten Unternehmen ex-
pandierten am haufigsten (35.7 %), und bei vielen von ihnen hielt sich der Ge-
schaftsgang stabil (50 %). Die Exportwirtschaft teilt sich in drei fast gleich grosse
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Teile: 29.4 % konnten expandieren, je 35.3 % stagnierten oder mussten sogar einen
ricklaufigen Geschéaftsgang verzeichnen.

Drei Viertel der befragten Unternehmensvertreter waren der Ansicht, dass sich der
Geschéftsgang in der Personalentwicklung niederschlagt. Doch wie lasst sich diese
Personalentwicklung im letzten Jahr beschreiben, und welche Entwicklung wird fir
die kommenden 12 Monate erwartet?

Personalentwicklung

Fur wenig qualifiziertes Personal sahen die Beschéaftigungsaussichten schlecht aus
(vgl. Bircher 1996/97:17). In der Umfrage vom Sommer 1996 gaben bloss 2 Unter-
nehmen an, die Zahl ihrer Un- oder Angelernten sei in letzter Zeit gestiegen und 31
sagten, der Anteil dieser Mitarbeiterkategorie sei im letzten Jahr gleich geblieben.™
Was die Entwicklung im kommenden Jahr betrifft, so erwartet Gber ein Drittel der
Antwortenden (36.4 %) einen Rickgang, wogegen keine einzige Firma einen Zu-
wachs in dieser Personalkategorie erwartete (Grafik 5). Bei den Gelernten sah die
Situation etwas weniger pessimistisch aus: 73.1 % blieben in dieser Personalkatego-
rie konstant und 76 % werden vermutlich wiederum konstant bleiben. Eine Zunahme
erwarten jedoch bloss noch 5 Unternehmen, wéhrend es in den letzten 12 Monaten
noch bei 8 Firmen eine Zunahme gegeben hatte. Besser sieht es bei den speziali-
sierten Berufsleuten aus, deren Zahl bereits im letzten Jahr in 14 Unternehmen zu-
genommen hatte und in keinem rucklaufig gewesen war: 16 Firmen sehen eher ei-
nen Ausbau fiir die nadhere Zukunft — allerdings erwarten nun auch 3 Firmen eine
ricklaufige Tendenz. Mitarbeiterinnen mit einem héheren Schulabschluss (Hoch-
oder Fachhochschule) wurden in keiner der befragten Unternehmen per Saldo ent-
lassen, und es wird auch im folgenden Jahr vermutlich nicht dazu kommen.

16 Es ist zu berlicksichtigen, dass bis zu 28 % der Befragten keine detaillierten Angaben liber die
Personalentwicklung der einzelnen Kategorien machten.
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Grafik 5: Entwicklung verschiedener Personalkategorien bisher und in Zukunft
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Berechnet man die Saldi (zukinftiger Bedarf minus bisheriger Bedarf), so zeigt sich
eine relativ starke Konstanz: Bei 82 % der Unternehmen wird der letztjdhrige Trend
bezuglich der Anstellung von Un-/Angelernten fortgesetzt (sei er negativ, stetig oder
positiv), 80 % sind es bei den Berufsleuten und 76 % bei den Berufsleuten mit Zu-
satzausbildung. Dabei ist dieser konstante Trend im Falle der letztgenannten Gruppe
mit 13 % relativ stark positiv. Das oberste Ausbildungssegment ist mit 81 % wie-
derum durch eine konstante Entwicklungserwartung gepragt.

Inwiefern unterscheiden sich die Firmentypen bezilglich ihrer Personalentwicklung?
Es sind gerade die grosseren Betriebe (ab 100 Mitarbeiterinnen), die eine Abnahme
der Un- bzw. Angelernten erwarten, wie es auch tendenziell bereits die grosseren
Unternehmen waren, die solches Personal in den letzten 12 Monaten entlassen
hatten. Mehrheitlich einen Abbau erwarten fir diese Kategorie auch Unternehmen,
die ISO-zertifiziert sind. Hingegen hatten die grésseren Unternehmen in den letzten
12 Monaten tendenziell eher Berufsleute eingestellt und werden dies voraussichtlich
auch im kommenden Jahr tun. Je weiter der Marktraum definiert wird, desto eher
wird erwartet, dass keine Berufsleute entlassen, sondern vielmehr solche eingestellt
werden, wie es bereits dem bisherigen Trend entspricht. Schliesslich gilt auch: Je
weiter der Marktraum, desto héher der Bedarf an hochqualifiziertem Personal: 40 %
der Unternehmen mit internationaler Ausrichtung geben an, mehr solches Personal
einstellen zu wollen gegeniiber 12 % bei den regional ausgerichteten Betrieben.
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Lassen sich direkte Zusammenhénge zwischen der Einschatzung des Geschéfts-
gangs und der Personalentwicklung aufzeigen? Wir erwadhnten im vorhergehenden
Abschnitt, dass die meisten (45 von 61) Befragten fir ihr Unternehmen einen Zu-
sammenhang zwischen Geschéftsgang und Personalentwicklung erkannten. Dies
wird durch eine sehr starke Korrelation zwischen Geschaftsgang und Personalent-
wicklung in den letzten 12 Monaten bestéatigt. Dennoch sind auch die Abweichungen
interessant. So hat nur eines von 10 expandierenden Unternehmen (von denen eine
Antwort vorliegt) Un- bzw. Angelernte eingestellt, und eines entliess sogar Mitarbei-
terinnen dieser Kategorie. Und 2 der 10 expandierenden Unternehmen sehen auch
in den nachsten 12 Monaten eine Abnahme dieser Personalgruppe voraus, wahrend
die andern acht den Bestand halten, aber nicht ausbauen wollen.

Es lasst sich also im grossen und ganzen ein Zusammenhang zwischen Geschiéfts-
gang und Personalentwicklung konstatieren. Generell zeigt sich, dass die prospek-
tive (erwartete) Mitarbeiterentwicklung weniger stark mit dem Geschéftsgang korre-
liert als die retrospektive (in den letzten 12 Monaten). Dass die Erwartungsunsi-
cherheiten nicht voll in eine pessimistische personalpolitische Prognose durchschia-
gen, kénnte als hoffnungsvolles Zeichen interpretiert werden.

Hire & fire-Politik?

Verfolgen die Firmen angesichts der gedriickten Wirtschaftslage eine Politik des ra-
schen Auswechselns von Personal? Wie gross ist der Anteil der Firmen, die sowohl!
Mitarbeiterinnen entlassen als auch welche einstellen? Von den 61 antwortenden
Unternehmensverantwortlichen hat tber die Halfte (32) im letzten Jahr sowohl Per-
sonal entlassen als auch eingestellt. 21 Firmen stellten zwar Mitarbeiterinnen ein,
entliessen aber keine, und 3 entliessen bloss Mitarbeiterinnen, stellten jedoch keine
ein. 5 Unternehmen gaben an, sie hatten in den letzten 12 Monaten weder Einstel-
lungen noch Entlassungen zu verzeichnen gehabt. Die "hire & fire-Hypothese” ist
damit aber noch keineswegs belegt, da das erwéhnte Verhalten (Entlassen und
Einstellen im selben Jahr) weitgehend auf die Grosse des Unternehmens zuriickzu-
fuhren ist. Grossunternehmen entlassen mit grésserer Wahrscheinlichkeit Personal
und stellen solches ein.

Nun fragt sich aber, in welchen Segmenten diese Einstellungen erfolgten (vgl. Grafik
6). Von den 54 einstellenden Unternehmen antworteten 24.1 %, sie hatten Un-/An-
gelernte eingestellt, 77.8 % Gelernte, 59.3 % Gelernte mit Zusatzausbildung und
33.3 % Personal mit héherer Ausbildung. Demnach wurden am seltensten Un- und
Angelernte eingestelit. Weiter machen die Zahlen deutlich, dass die Fluktuation der
Berufsleute am hdchsten ist: 17 Unternehmen haben sowohl Berufsleute eingestellt
als auch welche entlassen, nur 15 weder entlassen noch eingestellt, 25 haben nur
eingestellt und 5 nur entlassen. Demgegeniber meldeten 6 Firmen, sie hatten Un-/
Angelernte entlassen und eingestellt, und 4 sind es beim Personal mit héherer Bil-
dung. Selbstverstandlich muss der Anteil dieser Fluktuationen vor dem Hintergrund
des jeweiligen Anteils der Mitarbeiterkategorie interpretiert werden.
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Grafik 6: Rekrutierungsverhalten nach Mitarbeiterkategorie (Firmenanteile in %)

Un/Angelernte Gelemte Gel. m. Zus. HFS/HS

B Anteil Einst O Anteil Entl B MA-Anteil

Wird das am haufigsten wechselnde Personal, die Gelernten, eher durch andere
Gelernte, durch weniger gut qualifiziertes (billigeres) Personal oder durch héher qua-
lifiziertes substituiert? Gemass vorliegenden Befragungsdaten wird gelerntes Perso-
nal tendenziell eher durch noch besser qualifiziertes ausgewechselt, was durch die
Arbeitsmarktsituation begtinstigt wird: Der Anteil der Gelernten mit Zusatzausbildung
und der Personen mit hdherer Ausbildung ist in Unternehmen, die Gelernte entlas-
sen haben, Uberdurchschnittlich gross, jener der Un-/Angelernten dagegen unter-
durchschnittlich klein.

Die Resultate machen erneut deutlich, dass der Bedarf nach Personal mit geringer
formaler Qualifikation in den Unternehmungen weiterhin sinkt, und es ist anzuneh-
men, dass angesichts der Arbeitsmarktlage besser qualifiziertes Personal weniger
qualifiziertes verdréngt. Dies kann unter anderem damit begriindet werden, dass
bisher qualifizierte Tétigkeiten von Un- bzw. Angelernten verrichtet worden waren,
weil entsprechende Berufsleute nicht verfiigbar gewesen waren, was sich mit der
Arbeitsmarktkrise verdnderte. Fiir die Un- und Angelernten wird in fataler Weise
deutlich, dass sie ihre oft in jahrelanger beruflicher Tétigkeit aufgebaute Erfahrung
mangels (berbetrieblich anerkannter Standards auf dem Arbeitsmarkt nicht zur Gel-
tung bringen kénnen. Dies stellt nicht nur fir sie, sondern letztlich auch fiir die Ge-
sellschaft und fiir die Firmen, die auf solche Erfahrungen abstiitzen kénnten, einen
Verlust dar.
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4.1.2 Rekrutierungsprobleme und Rekrutierungskandle

Bloss eine einzige Firma bekundet Schwierigkeiten, Un- und Angelernte zu rekrutie-
ren. Auch darin mag sich wiederum die konjunkturelle Lage spiegeln, wenn man sich
vergegenwartigt, dass noch Anfang der 90er Jahre in etlichen Branchen der Ruf
nach Zusatzkontingenten ausléndischer Saisonniers und Kurzaufenthalter (also nach
fast durchwegs un- bzw. angelernten Arbeitskraften) stark war. Immerhin 38.7 % der
im Sommer 1996 befragten Unternehmen bekundeten hingegen trotz der schwieri-
gen konjunkturellen Situation Miihe, Berufsleute zu rekrutieren. Dies trifft in starke-
rem Masse flir Produktions- als flr Dienstleistungsunternehmen zu und deutlich
starker fur Unternehmen, die auf einen internationalen Markt hin orientiert sind. Die
Unternehmen des V- und des O-Typs bekunden doppelt so haufig Rekrutierungs-
schwierigkeiten bei Berufsleuten als jene des A-Typs. Schliesslich nennen bloss
16 % Unternehmen Rekrutierungsschwierigkeiten bei Personal mit hdherem Ausbil-
dungsstand, was jedoch vor dem Hintergrund der Personalzusammensetzung
(geringer Anteil Hochqualifizierter) zu betrachten ist: Tatséchlich besteht ein klarer
Zusammenhang zwischen dem Anteil der Hochqualifizierten im Unternehmen und
der Miihe", solches Personal zu rekrutieren. Firmen mit einem kleinem Anteil Absol-
venten von hdheren Schulen &dussern diesbeziiglich kaum Rekrutierungsprobleme,
ist diese Mitarbeiterkategorie fur sie doch wenig relevant. Oder anders ausgedriickt:
35 % der Unternehmen des V-Typs und 10 % des A-Typs nennen diesbezigliche
Schwierigkeiten, aber kein einziges des O-Typs. Eher unerwartet scheint, dass die
fur Nischen produzierenden Unternehmen haufiger Rekrutierungsschwierigkeiten
beim héher ausgebildeten Personal melden als solche, die stark dem Markt
ausgesetzt sind.

Interessant ist aber auch der Zusammenhang zwischen der bekundeten Mihe, ge-
lerntes oder héher ausgebildetes Personal zu rekrutieren und dem Zugang zur Wei-
terbildung: Je offener der Zugang zum betrieblichen Bildungswesen ist, desto weni-
ger werden Schwierigkeiten bei der Personalrekrutierung in den besser qualifizierten
Segmenten genannt. Umgekehrt formuliert heisst dies, dass Firmen mit restriktiver
Bildungspraxis auch eher Mihe bei der Personalrekrutierung haben. Zwar lasst sich
diese Aussage wegen geringer Signifikanz nur als Trendaussage behandeln;
trotzdem durften die Fakten auf ein bestehendes Problem im Wissensmanagement
dieser Firmen hinweisen. Moglicherweise kénnten diese Firmen von offenen
(Gberbetrieblichen) Zugangen und Netzwerken profitieren.

Welche Kanéle zur Personalrekrutierung werden von den Unternehmen am haufig-
sten genutzt? Im Vordergrund stehen Direktbewerbungen von Arbeitnehmenden und
Inserate (Tab. 14). Ebenfalls bedeutend ist das Einschalten eines kommerziellen
Vermittlers sowie die Empfehlung durch Dritte. Weniger haufig wird die Direktanwer-
bung durch den Arbeitgeber selbst (z. B. das Headhunting) genannt, und noch selte-
ner die Vermittlung durch das Arbeitsamt bzw. die RAV.

i gamma=0.665; sig.=0.00995.
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Betrachtet man nur die Unternehmen, die im letzten Jahr Personal eingestellt haben,
so gewinnen alle Kanale etwas an Gewicht, wobei besonders die Arbeitsdmter/RAV
etwas wichtiger werden. Wenn man nun die Rekrutierungskanéle der Segmente Un-/
Angelernte, Gelernte und Personal mit héherer Ausbildung vergleicht, so zeigen sich
markante Unterschiede:"® Tabelle 14 macht deutlich, dass schlechter qualifiziertes
Personal eher Uber die Arbeitsdmter bzw. RAV rekrutiert wird, wahrend das am be-
sten ausgebildete Personal verstarkt Gber kommerzielle Vermittler in das Unterneh-
men geholt wird. Interessant ist aber auch, dass fir dieses Arbeithehmersegment
offenbar direkte Bewerbungen und Inserate die Uberaus wichtigsten Kanéle zu den
kiinftigen Arbeitgebern sind.

Tabelle 14:  Rekrutierungskanale fur verschiedene Personalkategorien
(in % / Mehrfachnennungen méglich)

alle Firmen Pers. einstel- | Un-/Angelernte [ Gelernte ein- Hoéher Qualif.

lende Firmen einstellende stellende einstellende
Inserat 83.9 85.2 92.3 85.7 88.9
Direktbew. AN 85.5 87.0 92.3 85.7 88.9
Direktsuche U. 41.9 42.6 38.5 426 55.6
Empfehlung 46.8 51.9 53.8 452 44 .4
Kommerz. V. 51.6 55.6 53.8 59.5 61.1
Arb.amt/RAV 38.7 444 69.2 405 38.9
andere 14.5 16.7 0.0 14.3 22.2

Den Arbeitsmarktbehérden obliegt deshalb eine besondere Verantwortung, die Si-
tuation der formal Un-/Angelernten zu verbessern. Dies kénnte ldngerfristig vor allem
durch die Entwicklung (berbetrieblicher Standards fir betriebliche Praxis, Weiterbil-
dungen und on-the-job-Qualifizierungen erfolgen, die allerdings nur in enger Zu-
sammenarbeit mit den Firmen oder ihren Verbédnden vereinbart werden kdnnen.
Mittelfristig ddrften in Qualifizierungsprogrammen erworbene Zertifikate fiir ungelern-
te Arbeitslose die Arbeitsmarktchancen verbessern. Auch hierbei ist jedoch der Dia-
log zu den Abnehmern (den Firmen in der Region) von grosser Bedeutung.

Als erschwerend ist festzuhalten, dass die befragten Firmen die RAV (noch) keines-
wegs als hilfreiche Partner anerkennen (obgleich sie sich grossenteils zur Befragung
bereit zeigten). So sagten 52 Unternehmensvertreter, sie erwarteten von den RAV
(bzw. den Arbeitsamtern) keinerlei Hilfe. Nur 9 Vertreter wéren interessiert an Infor-
mationen und Qualitatshinweisen fur Weiterbildungsangebote, und nur 4 sehen Be-
ratungsbedarf. Keine einzige Firma sieht offenbar Bedarf nach einem Netzwerk. Dies
zeigt, dass es fiur die RAV nur darum gehen kann, an bereits bestehende Netze
(z. B. Branchen- und Regionalverbande) anzukniipfen. Hier wurde gréssere Offen-

18 Verglichen wurden jeweils die Firmen, die im letzten Jahr Personal in einem bestimmten Seg-
ment rekrutiert hatten.
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heit bekundet. Andererseits wird auch klar, dass die RAV erst ihre Nitzlichkeit unter
Beweis zu stellen haben, bevor ihr Nutzen anerkannt wird.

4.2 Qualifizierungspolitik der Unternehmen

Als funktionale Alternative zur Rekrutierung von Personal steht den Unternehmen
prinzipiell die betriebliche Bildung zur Verfiigung, um die Potentiale an Wissen und
Kénnen zu erhalten oder auszubauen. In diesem Licht sollen hier nun zuerst kurz die
Resultate aus Kap. 3 diskutiert werden, danach soll nach dem Zusammenhang zwi-
schen betrieblicher Bildung und Konjunktur gefragt werden, und schliesslich werden
die Antworten zu den angeblichen Licken im Aus- und Weiterbildungsangebot aus-
gewertet.

Rekrutieren oder qualifizieren?

Wenn eben Rekrutieren und Ausbilden als funktionale Alternativen der Wissens- und
Kénnensbeschaffung und -erhaltung der Unternehmen bezeichnet wurden, so muss
das nicht unbedingt heissen, dass sich diese Alternativen gegenseitig ausschliessen.
Es wére interessant, das diesbezigliche Verhalten der Unternehmen auf breiterer
Basis zu untersuchen. In dieser Untersuchung wurde hingegen nur ein Teil der zur
Klarung dieser Frage nétigen Indikatoren erfasst, und die Stichprobe ist relativ ge-
ring. Das relativiert die folgenden Aussagen etwas. Dennoch lassen sich interes-
sante Zusammenhange aufzeigen.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen der gesamten Personalentwicklung
und dem Zugangskoeffizienten, so stellt man einen interessanten Gegensatz fest:
Einerseits gibt die retrospektive Personalentwicklung (letzte 12 Monate) einen Hin-
weis darauf, dass sich mit zunehmendem Personalbestand auch die Zugangsbe-
rechtigung erhéht: Zugangskoeffizient 44 % fir Firmen mit zunehmendem, 42 % flr
Firmen mit gleich bleibendem und 30 % fir Firmen mit abnehmendem Personalbe-
stand. Andererseits kehrt sich diesbeztglich der erwartete Trend (abgeschwacht) ge-
rade um: Zugangskoeffizient 38 % bei Betrieben, die Zunahme erwarten, 36 % bei
Betrieben mit Konstanzerwartung, 48 % bei solchen mit ricklaufiger Perspektive.
Der erste, deutlichere Zusammenhang l&sst sich dahingehend interpretieren, dass
den neuen Mitarbeiterinnen auch ein angemessener Zugang verschafft werden
muss, wahrend in schrumpfenden Unternehmen — entgegen den haufig bekundeten
guten Absichten — die Bereitschaft zur Gewahrung wie zur Teilnahme an Schulungen
geringer sein dirfte. Demgegenuber dirften die erhbhten Zugangschancen bei Fir-
men mit ricklaufiger Personalentwicklungsperspektive die Erwartung zum Ausdruck
bringen, man kénne mit weniger aber besser geschulten Arbeitskraften auf dem
Markt besser bestehen. Diese Interpretation erhalt durch die feinere Auswertung
nach Qualifikationsgruppen insofern Bestatigung, als der Zugangskoeffizient in jenen
Firmen am héchsten ist, wo eine Abnahme des un- bzw. angelernten Personals er-
wartet wird, und bei jenen, die eine Zunahme der am besten Qualifizierten
(Berufsleute mit Zusatzausbildung und Personal mit héherer Ausbildung) erwarten.
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Aus der Perspektive der Arbeitsmarktbehérden ist dieser Zusammenhang insofern
bedeutend, als er ein Dilemma aufdeckt: Unternehmen mit einer derartigen
"Substitutionsstrategie” kann kaum Personal vermittelt werden, insbesondere nicht
die formal schwach qualifizierte Klientel der RAV. Demgegeniiber geben diese Fir-
men oft vor, durch diese Strategie ihre Marktposition und damit auch insgesamt zu-
nehmend qualifizierte Arbeitsplédtze zu sichern.

Betriebliche Bildung und Konjunktur

Nur drei Unternehmen sehen einen Zusammenhang zwischen der Expansion des
Unternehmens und einem Ausbau des betrieblichen Bildungswesens, d. h. fur die
meisten bleibt das Bildungswesen stabil. Etwas starker wird der Zusammenhang
zwischen Stagnation und betrieblicher Bildung gesehen: Immerhin 8 Unternehmen
sehen in einem solchen Fall einen Zusammenhang, wobei dieser bemerkenswerter-
weise bei 6 (stagnierenden oder ricklaufigen) Unternehmen positiv ist: Die Bil-
dungsanstrengungen sollten in stagnierenden Phasen verstarkt werden. Umgekehrt
erklaren zwei (expandierende) Unternehmen, in stagnierenden Phasen werde im Bil-
dungswesen abgebaut. Es kénnte sein, dass sich die Befragten dieser Firmen auf
ein Fremdbild beziehen, sind sie selbst doch in einer expandierenden Situation.

Soweit sich dies mit den vorliegenden Daten uberpriifen lasst, ist der Zugang zur
Weiterbildung nicht direkt vom Geschéaftsgang abhangig. Hingegen zeigt sich bezlig-
lich der Einschatzung, ob ein stagnierendes Unternehmen das Bildungswesen aus-
bauen oder redimensionieren werde, eine klare Tendenz: Der summierende Zu-
gangskoeffizient (Kap. 3.3.3, S.19) erreicht in denjenigen Unternehmen den héch-
sten Wert (41.9 %, betrifft 5 Firmen), die angeben, bei Stagnation kénne vermehrt
Schulung betrieben werden, wahrend der mittlere Wert (38 %, betrifft 38 Firmen) bei
Stagnation keine Veranderung des Bildungswesens erwartet. Bei den 2 Firmen, die
in dieser Situation einen Abbau erwarten, erreicht der Zugangskoeffizient bloss
35.9 %.

Offensichtlich wird die betriebliche Aus- und Weiterbildung grundsétzlich als ein kon-
stituierender Firmenbestandteil bewertet, die unabhéngig vom Geschéftsgang stabil
gehalten werden sollte. Der Gegensatz zwischen den kurzen Zeithorizonten der un-
ternehmerischen Strategien und der Langfristigkeit des Qualifikationsaufbaus kommt
hier deutlich zum Ausdruck.

Liicken im betrieblichen (und lberbetrieblichen) Bildungsangebot

Inwiefern werden die fir die Betriebe zuganglichen firmeninternen und externen An-
gebote als genlgend betrachtet, und gibt es Bereiche, wo ungedeckter Bedarf be-
steht? Diese Frage durfte fir die Arbeitsmarktbehérden zur Entwickiung ihrer Qualifi-
zierungsstrategien von Bedeutung sein. Uber die Halfte der befragten Firmenver-
treter konstatiert irgendwelche Liicken oder Schwachen im Bildungsangebot. Dabei
werden zwar einige sehr spezifische Bedurfnisse wie spezialisierte technische Fach-
kurse angesprochen, oder gelegentlich auch spezialisiete oder ausgebautere In-
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formatikkurse erwahnt, stark (iberwiegen jedoch Ausserungen zum sozial-kommuni-
kativen Bereich (Fihrung auf allen Stufen, Kommunikation, Teamarbeit,
"Persoénlichkeitsschulung”, Verkaufstraining etc.) sowie im methodischen Bereich
(Arbeitstechnik, Administration, Logistik, statistische Prozesskontrolle etc.). Dass
diese Themenbereiche oft blinde Flecken in der betrieblichen Bildungsarbeit dar-
stellen, wurde schon in andern Untersuchungen festgestellt (vgl. Kiinzle/Bichel
1989, Schoni/ Wicki/Sonntag 1996 etc.). Gleichzeitig gilt es solche Aussagen — von
welcher Kaderposition im Unternehmen sie auch gedussert werden — vorsichtig zu
interpretieren, zeigen die erwéhnten Untersuchungen doch auch, dass zwischen den
theoretischen Erkenntnissen (SOLL-Zustand) und der betrieblichen Bildungspraxis
(IST-Zustand) erhebliche Diskrepanzen bestehen.

Das Bildungswesen eines Unternehmens sollte also danach gemessen werden, wie
es seinem Personal den Zugang zur betrieblichen Weiterbildung tatsachlich gewahrt,
insbesondere auch auf dem Gebiet der sozial-kommunikativen Kompetenzen. Zu
beriicksichtigen ist allerdings, dass Bildungsangebote in diesem Bereich fur die Be-
triebskader oft schwerer einschatzbar sind (wie sind sozial-kommunikative und me-
thodische Kompetenzen sinnvoll zu schulen?) als klar funktionsbezogene Weiterbil-
dungskurse oder Instruktionen.

Liicken im Bildungsangebot werden zum Teil in sehr individuellen Spezialbereichen
gedussert, die mit rein standardisierten Befragungen kaum sinnvoll zu erheben sind.
Vielmehr kommt dem direkten Kontakt zwischen den verschiedenen potentiellen
Partnern grosse Bedeutung zu. Im Zusammenhang mit den funktionsiibergreifenden
— sozial-kommunikativen, methodischen — Kompetenzen diirfte der Zugang zu ei-
nem Netz von Informationen iiber Angebote, Anbieter und deren Qualitét bedeutend
sein. Die Bestrebungen, dies iiber die Vergabe von Glitesiegeln, Zertifikaten etc. zu
regeln, wére ein Weg, bei dem aber immer mit einem gewissen Time-lag (etwa bei
innovativen Angeboten) zu rechnen ist. Die allféllige Rolle der Arbeitsmarktbehérden
bei der Erarbeitung von Standards und Qualitédtsbewertungen wére noch zu definie-
ren. Ihr Dilemma besteht darin, méglichst schnell Angebote realisieren zu miissen.



IFWE: Qualifikationsbedarf auf dem Arbeitsmarkt 43

5 Schlussfolgerungen fiir die Arbeitsmarktbehorden

Im vorliegenden Bericht wurde der Qualifikationsbedarf auf dem Arbeitsmarkt am
Beispiel zweier Arbeitsmarktregionen im Kanton Bern auf der Grundiage einer Ex-
pertenbefragung in diesen Firmen analysiert. Dabei lag der Fokus auf dem Komplex
von Erwerb, Aufbau und der Pflege der Wissens- und Kénnensbasis: Der Stand der
betrieblichen Bildungsarbeit und die Rekrutierungspolitik wurden vor dem Hinter-
grund der strukturellen und unternehmenskulturellen Merkmale analysiert. Welches
sind nun die wichtigsten Erkenntnisse, und welche Schlussfolgerungen lassen sich
fur die Arbeitsmarktbehérden ziehen?

Der Qualifikationsbedarf der Unternehmen ist trotz wirtschaftlicher Rezession gross,
was sich beim Eruieren des Personalbedarfs darin niederschlagt, dass Un- und An-
gelernte kaum, Berufsleute oder Personal mit héherer Ausbildung dagegen nach wie
vor rege gefragt sind. Bei einigen Firmen ist gar ein Substitutionsprozess festzu-
stellen.

Zwischen den untersuchten Firmen wurden erhebliche Unterschiede in ihrer Arbeits-
und Bildungspolitik festgestellt, was den Stand des betrieblichen Bildungswesens,
den Zugang zu Bildungsleistungen und die Offenheit gegen aussen betrifft. Es zeigte
sich unter anderem, dass Firmen mit einem Qualitdtsmanagementsystem, die gene-
rell auch einen weiteren (oft internationalen) Marktraum bedienen, einen offeneren
Zugang zu Bildungsleistungen haben. Die Untersuchung machte deutlich, dass die in
einer Firma relativ dominante Beschaftigungsgruppe den besten Zugang zu den be-
trieblichen Bildungsangeboten hat: Im A-Typ mit breiter Basisbelegschaft ist der Zu-
gang fir diese Un-/Angelernten vergleichsweise gut, im V-Typ hat die besonders
stark vertretene Personalgruppe der héher Ausgebildeten den besten Zugang. In
stark exportorientierten, marktexponierten Firmen ist der Zugang zur Weiterbildung
tendenziell besser als in regional oder national ausgerichteten und fir eine Nische
produzierenden Unternehmen.

Haben die Firmen mit zunehmender Grdsse auch ein starker formalisiertes und sy-
stematisierteres Bildungswesen mit eigenem Personal, eigenem Budget und einem
Reglement, so zeigen sich dagegen die kleineren Firmen grossziigiger bei der Fi-
nanzierung und beim Anrechnen der Arbeitszeit im Falle von Weiterbildungsteil-
nahme — sofern eine Schulung Gberhaupt bewilligt wird. Die funktionale Ausdifferen-
zierung (formale Organisation) der Aus- und Weiterbildung ist in den ISO-zertifizier-
ten Unternehmen auffallig haufiger als in den andern. Diese Befunde kénnen fir die
Arbeitsmarktbehérden insofern optimistisch gewertet werden, als dass auch bei
"strukturschwachen” kleineren Firmen potentiell Anknipfungspunkte Uber die Qualifi-
zierungspolitik bestehen: Kénnen die Firmen von der Notwendigkeit gewisser Quali-
fizierungsmassnahmen (berzeugt werden, dirfte auch Kooperationsbereitschaft
bestehen.
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Unterschiede zeigten sich auch bei den Formen bzw. Inhalten der betrieblichen Bil-
dungsangebote: In den traditionelleren, meist im Industriesektor verankerten Firmen
des A- und des O-Typs sind Instruktionen besonders wichtig, beim V-Typ fallt die
Bedeutung von Fachkursen auf und beim A-Typ werden zusatzlich zu den Instruk-
tionen auch Personlichkeits- und Flihrungskurse haufiger genannt, was sich auf die
grossbetriebliche Struktur und den entsprechenden Fiuhrungsbedarf zurlickfiihren
lasst. "Niederschwellige”, funktionsrelevante Instruktionen kénnen selbstverstandlich
von den RAV nicht ibernommen werden. Hingegen dirfte die Vermittlung von me-
thodischen und sozialkommunikativen Kompetenzen (Planen, Arbeitstechnik,
Sprachkompetenz, Kommunikationstechniken etc.) gerade auch fur Un- und Ange-
lernte die Arbeitsmarktchancen etwas verbessern, vor allem wenn diese Qualifika-
tionen auch gegeniiber diesen Unternehmungen kommuniziert werden kdnnen.

Es zeigte sich, dass eine Systematisierung und Professionalisierung des Bildungs-
wesens im allgemeinen auch mit einem besseren Zugang zu Bildungsleistungen und
weniger Rekrutierungsschwierigkeiten beim qualifizierten Personal einhergeht. Fir
Hilfestellungen im Bereich Uberbetrieblicher Bildungsangebote, Koordination von
Angeboten und Vernetzung scheint also grundséatzlich Bedarf zu bestehen, wobei
allerdings die Akzeptanz — zumindest im Falle einer Tragerschaft durch die Arbeits-
marktbehoérden — zum Zeitpunkt der Befragung als noch gering einzuschéatzen ist.
Daher musste eindeutig ein Weg Uber bestehende Kanale und Netzwerke einge-
schlagen werden und versucht werden, diese fir kleinere und bildungsfernere Fir-
men zu 6ffnen, sie zu unterstiitzen und tragfahiger zu machen.

Offensichtlich kénnen Un-/Angelernte ihre oft langjahrige Betriebserfahrung auf dem
Arbeitsmarkt nicht darstellen, wahrend umgekehrt Firmen oft Personal mit speziali-
sierten Erfahrungen suchen. Es besteht objektiv gesehen ein Bedarf nach (iberbe-
trieblichen Standards und Mitteln, die Kenntnisse und das Erfahrungswissen (auch
ohne Berufslehre) zu systematisieren und dokumentieren: z. B. tiberbetrieblich an-
erkannte Lehrgénge, festgehalten in "Bildungspéssen” etc. Auch hier kénnten Ar-
beitsmarktbehdrden — zumindest auf der regionalen Ebene — Anstésse vermitteln.

Die nachgefragten bzw. gesuchten Spezialkenntnisse sind meist von Firma zu Firma
und von Tatigkeitsbereich zu Tatigkeitsbereich so verschieden, dass besonders klei-
nere Einzelunternehmen mit der Rekrutierung und Generierung der Qualifikationen
Uberfordert sind. Diese Bedirfnisse lassen sich auch nicht einfach mittels standardi-
sierten Umfragen erkennen. Vielmehr dirften der enge Kontakt zu den Arbeitsmarkt-
behorden, der Aufbau eines auf Kompetenz beruhenden Vertrauensverhaltnisses
und die Suche nach flexiblen Lésungen (Ausbildungszuschiisse etc.) — wie sie mit
dem neuen AVIG vermutlich méglich sind — erfolgsversprechender sein.
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